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“GESTIÓN POR PROCESOS DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO 
A LAS UATH DEL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES” 
Las instituciones que forman parte del Sector Público están atravesando por un proceso de cambio, 
enfocado a la rendición de cuentas, en el que involucra la implementación de herramientas que 
permitan entregar, a las diferentes autoridades y estas a sus mandantes, la información necesaria 
para identificar como se está ejecutando el Presupuesto General del Estado y en qué medida se está 
contribuyendo al cumplimiento del Plan Nacional del Buen Vivir. 
Desde este punto de vista, es necesaria la implementación de una gestión por procesos, no solo en 
forma general como lo es la definición de un Estatuto Orgánico de Gestión por Procesos, sino una 
gestión por procesos por cada una de las diferentes unidades administrativas que conforman una 
Institución, como es el caso de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH. 
La implementación de una gestión por procesos permitirá realizar una correcta adaptación al 
entorno cambiante de las instituciones, mejorar su capacidad de atención y servicio al cliente, 
identificar las necesidades reales y realizar un feedbak orientado al logro de las metas y objetivos 
planteados concentrándose en el valor agregado a integrarse en cada uno de nuestros productos y 













“ADMINISTRATION FOR PROCESSES OF THE ADDRESS OF PURSUIT AND 
MONITORING TO THE UATH OF THE MINISTRY OF INDUSTRIAL RELATIONS”  
The institutions that are part of the Public sector are crossing for a process of change, focused to 
the rendition of bills, in which involves the implementation of tools that you/they allow to 
surrender, to the different authorities and these to their mandators, the necessary information to 
identify like the General Budget of the State is executing and it is contributing to the execution of 
the National Plan of the Good one to Live in what measure.  
From this point of view, it is necessary the implementation of an administration for processes, not 
alone in general form as it is it the definition of an Organic Statute of Administration for Processes, 
but an administration for processes for each one of the different administrative units that conform 
an Institution, like it is the case of the Direction of Pursuit and Monitoring to the UATH.  
The implementation of an administration for processes will allow to carry out a correct adaptation 
to the changing environment of the institutions, to improve its capacity of attention and service to 
the client, to identify the real necessities and to carry out an oriented feedbak to the achievement of 
the goals and outlined objectives concentrating on the added value to be integrated in each one of 
our products and services and in the satisfaction of the client so much internal as external 





El Ministerio de Relaciones Laborales forma parte de las instituciones que conforman la Función 
Ejecutiva, es el ente rector en materia de recursos humanos y remuneraciones tanto del sector 
público como del privado, el mismo cuenta con dos Viceministerios, el Viceministerio de Trabajo y 
Empleo y el Viceministerio del Servicio Público. 
Parte del Viceministerio del Servicio Público encontramos a la Subsecretaria de Evaluación y 
Control Técnico del Servicio Público misma que se conforma de tres direcciones entre estas la 
Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH , en la cual se desarrolla el presente trabajo de 
investigación con los siguientes capítulos: 
CAPÍTULO I, hace referencia a todos los antecedentes y reseña histórica del Ministerio de 
Relaciones Laborales, su evolución a través del tiempo, la implementación de servicios en línea 
con que cuenta en la actualidad, su infraestructura, su misión, visión, atribuciones y  
responsabilidades de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH y la problemática en la 
que se encuentra inmersa. 
CAPITULI II, se encuentra el macro y el micro ambiente, es decir todos los factores tanto internos 
como externos que influyen en la ejecución de los diferentes procesos de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH, la recopilación y tabulación de las encuestas realizadas 
tanto a los clientes-usuarios, proveedores y a los servidores de la DSMUATH para identificar si 
situación. 
CAPITULO III, contiene el direccionamiento estratégico o la planeación estratégica es decir, los 
objetivos y las estrategias que se van a utilizar para el cumplimiento de las metas tanto a corto 
como a largo plazo. 
CAPITULO IV, trata sobre todos los procesos que se ejecutan en la DSMUATH, el levantamiento 
de todas y cada una de las actividades realizadas en cada uno de los subprocesos, los costos y el 
tiempo que implica la obtención de un  producto o servicio determinado, a más de la 
caracterización y los indicadores de gestión que permitirán medir la eficiencia y eficacia del 
mismo. 
CAPITULO V, se propone el diseño e implementación de las actividades y subprocesos que 
permitirán un aumento en la eficiencia y eficacia tanto en costos como en tiempo, permitiendo 
optimizar los recursos, se hace la propuesta de gestión por procesos de la Dirección de Seguimiento 
y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales. 
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CAPITULO VI, en este capítulo se realiza una recopilación de todas y cada una de las actividades a 
desarrollarse en los diferentes subprocesos de la Dirección de seguimiento y Monitoreo a las 
UATH del Ministerio de Relaciones Laborales, los indicadores de gestión a ser utilizados para 
medir la eficiencia y eficacia de los mismos y el manual de procesos donde se detallan las 
actividades a ejecutarse para el cumplimiento de los objetivos de la Dirección. 
CAPITULO VII, al finalizar el trabajo de investigación se detallan algunas conclusiones y 
recomendaciones que deberían poner en práctica para tomar decisiones y ayudar a lograr los 
objetivos y metas que la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de 








GRAFICO NÚMERO 1.1: Ministerio de Relaciones Laborales 
 
 
1.1. RESEÑA HISTÓRICA 
AÑO 20009 
Mediante Decreto Ejecutivo Nro. 10, el Presidente de la República fusiona la ex Secretaría 
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Público 
(SENRES) y el ex Ministerio de Trabajo y Empleo (MTE), Creando el nuevo Ministerio de 
Relaciones Laborales (MRL). 
El Presidente de la República firma el Decreto No. 60 el cual eleva a política pública de Estado el 
Plan Plurinacional para Eliminar la Discriminación Racial. El MRL se compromete a adoptar una 
política laboral con acciones afirmativas para sectores sociales históricamente discriminados, con el 
fin de generar oportunidades de trabajo sin discriminación racial. 
El MRL inicia mesas de diálogo con las centrales sindicales para analizar posibles reformas al 
Decreto Ejecutivo 1701. 
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MRL inaugura el bloque administrativo y nuevas aulas del Centro de Capacitación Profesional 
(SECAP) en Ibarra. La maquinaria y equipos del centro son donados por la Agencia de 
Cooperación Internacional de Japón. 
El Ministerio de Relaciones Laborales coopera con la Vicepresidencia de la República para el 
inicio del Primer Registro Laboral de Personas con Discapacidad con un estudio para determinar el 
cumplimiento por parte de las empresas de la contratación de personal con discapacidad de acuerdo 
a lo dispuesto en el Código del Trabajo. 
El Presidente de la República firma el Decreto 195 mediante el cual se emiten los reglamentos 
estructurales para organizar unidades administrativas de la Función Ejecutiva. El MRL regula la 
creación de dependencias en la Función Ejecutiva. 
 
 AÑO 2010. 
El Ministerio de Relaciones Laborales inaugura la primera Agencia Socio Empleo en la Av. 
Granados, en Quito cumpliendo con el compromiso Presidencial con los trabajadores del sector y 
fija las escalas remunerativas del año 2010 para los servidores públicos de carrera regulados por la 
LOSCCA. 
Se inicia campaña masiva de concientización y prevención de los derechos y obligaciones de las 
trabajadoras del servicio doméstico en las principales ciudades del país al igual que la campaña de 
Erradicación del Trabajo Infantil "Ecuador sin Trabajo Infantil," en el que se expone el plan 
integral para erradicación sistemática de este mal. 
Se firma convenio con el Servicio de Rentas Internas (SRI) y Superintendencia de Compañías a fin 
de coordinar bases de datos que permitan un control más efectivo del cumplimiento del pago de 
utilidades a los trabajadores. 
La Vicepresidencia de la República y MRL anuncian oficialmente los resultados del "Primer 
Registro Laboral de Personas con Discapacidad." La información recogida permite conocer las 
necesidades actuales de las empresas en las distintas provincias, facilitando de este modo la 
inserción laboral de personas con discapacidad. 
En el mes de Mayo el Ministerio de Relaciones Laborales emite la Norma Técnica de Selección de 
Personal para ingreso al Sector Público con un estricto concurso de méritos y oposición y que 
además incorpora acciones afirmativas para el ingreso al sector público a las personas con 
discapacidad para que puedan llenar las vacantes en las respectivas instituciones. 




1.2. ORGANIZACIÓN ACTUAL 
En la actualidad todas las instituciones que forman parte del Sector Público, están enmarcadas a 
cumplir un solo objetivo, contribuir con el Plan Nacional del Buen Vivir, en el cual están sujetos 
los programas y proyectos públicos, la programación y ejecución del presupuesto general del 
Estado y la inversión y asignación de los recursos públicos. 
 
La Gestión del Ministerio de Relaciones Laborales se enlaza con 5 de los 12 objetivos que tiene el 
Plan en mención, como son: 
 
 Auspiciar la igualdad,  cohesión e integración social y territorial, en la diversidad. 
 Mejorar las capacidades y potencialidades de la ciudadanía. 
 Garantizar el trabajo estable, justo y digno en su diversidad de formas. 
 Garantizar la vigencia de los derechos y la justicia. 
 Garantizar el acceso a la participación pública y política. 
 
Para la consecución de los objetivos del Plan Nacional del Buen Vivir, todas las  Instituciones del 
Sector Público tienen la política de realizar todas sus gestiones por procesos encaminados a la 
obtención de resultados confiables con el fin de entregar servicios y productos planificadamente 
eficientes. 
 
El cambio que actualmente está atravesando el servicio público, se basa en el cumplimiento de las 
metas que están encaminadas a objetivos comunes, esto quiere decir, están enmarcadas en un 
gobierno por  resultados. 
 
El Ministerio de Relaciones Laborales en su compromiso de formar parte de inmenso cambio del 
servicio público se encuentra en reestructuración, en la actualidad se encuentra próximo a 
completar el 100% de su reestructura institucional. Se han dado pasos fundamentales que han 
permitido atender a los usuarios de manera digna a más de dotar de herramientas a los servidores 




















GRÁFICO NÚMERO 1.2: Edificio Torre Azul 
Como parte de la reestructura del Estado y el Mejoramiento de la calidad del Servicio Público, el 
Ministerio de Relaciones Laborales realizó la inauguración del nuevo edificio Torre Azul ubicado 
en la Avenida República del Salvador N34-183 y Suiza de la ciudad de Quito, mismo que cuentan 
con tecnología de punta, equipos informáticos de última generación, facilidades de 
videoconferencia, mobiliario nuevo, aire acondicionado, señalética y facilidades de acceso para las 
personas con capacidades especiales constituyéndose en uno de los edificios públicos más 
modernos del país y de Latinoamérica.  Es importante destacar que la reestructura física ha sido 
financiada en su mayoría con recursos de auto-gestión del Ministerio de Relaciones Laborales, 
completando el 80% de la misma en un récord de 10 meses. 
 
   






GRÁFICO NÚMERO 1.4:   Nuevas oficinas 
 
Como parte fundamental de la Reestructuración del MRL, se realizó el proyecto de sistematización 
de los procesos, entre los que tenemos los siguientes: 
 
 Sistema de Salarios: A través de este nuevo sistema, el empleador puede realizar a través 
de internet, la declaración de utilidades y pago de las decimotercera y decimocuarta 
remuneraciones. Actualmente contamos con 120.000 empresas registradas. 
 
 Renuncia Anticipada: mediante este sistema el trabajador puede realizar en línea la 
denuncia cuando su empleador le solicita renunciar al momento de ser contratado. 
 
 Sistema de Migraciones Laborales: Este nuevo sistema permite emitir la respectiva 
autorización laboral para que los extranjeros puedan prestar sus servicios dentro del país. 
El trámite es semi -automatizado, se lo realiza a través de la web y el extranjero recibe su 
autorización en su residencia por correos del Ecuador. 
 
 Actas de Finiquito en Línea: El sistema realiza el cálculo automático de los valores a ser 
liquidados por el empleador por terminación de contratos. Actualmente, el MRL cuenta 
con un ingreso mensual promedio de 65.000 actas mensuales. 
 
 Sistema de Consultas en Línea: Permite que el usuario realice sus consultas a través de la 
página web www.mrl.gob.ec, ahorrándose tiempo al no tener que acudir a las 
dependencias del MRL para obtener información. 
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 Digitalización de la documentación del Archivo: Hemos logrado hasta la fecha digitalizar 
el 100% de los documentos de la ex SENRES y el 7% del ex Ministerio de Trabajo y 
Empleo para su rápido acceso y un almacenamiento seguro. 
 
 Sistema Informático Integrado de Talento Humano (SIITH): El sistema permite capturar, 
almacenar y procesar información del talento humano del sector público, alimentándose 
constantemente con información actualizada de cada servidor. Este sistema es de uso 
obligatorio para todas las Unidades de Administración de Talento Humano de todo el 
Sector Público. 
 
 Programa STATA para Estadísticas Salariales: Generación de estadísticas y proyecciones 
salariales con altos volúmenes de información para la fijación técnica de salarios mínimos 
sectoriales. 
 
El Ministerio de Relaciones cuenta con dos Viceministerios; el Viceministerio del Servicio Público 
y el Viceministerio de Trabajo y Empleo. El Viceministerio del Servicio Público está a cargo de la 
gestión del servicio público en lo relacionado al desarrollo institucional, talento humano y 
remuneraciones, guiar la correcta aplicación de las políticas, normas e instrumentos técnicos y 
ejercer el control de las instituciones del sector público. De este Viceministerio dependen dos 
subsecretarias: La Secretaria técnica de Fortalecimiento y la Secretaría de Evaluación y Control del 
Servicio Público. 
 
La Secretaría de Evaluación y Control del Servicio Público se encarga de realizar la evaluación y 
control técnico de la aplicación de las políticas y normas de desarrollo institucional, talento 
humano y remuneraciones de sector público, de esta secretaria depende la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH,  que  se encarga de la orientación, seguimiento y monitoreo 
a la planificación y ejecución de las políticas y normas de desarrollo institucional, talento humano y 
remuneraciones a través de las UATH de las Instituciones del Sector Público. En la Dirección en 




ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES1 
 
GRÁFICO NÚMERO 1.5: Organigrama Estructural del MRL 
                                                             
1
 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del MRL, Registro Oficial No. 159, 24 de junio de 2011 
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GRÁFICO NÚMERO 1.6: Cadena de Valor del MRL 
                                                             
2
 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del MRL, Registro Oficial No. 159, 24 de junio de 2011 
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GRÁFICO NÚMERO 1.7: Mapa de Procesos del MRL 
                                                             
3
 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del MRL, Registro Oficial No. 159, 24 de junio de 2011 
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1.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 
“Clima organizacional es el nombre dado al ambiente generado por las emociones de los miembros 
de un grupo u organización, el cual está relacionado con la motivación de los empleados. Se refiere 
tanto a la parte física como emocional” 4 
 
Partiendo de la consideración anterior, podemos decir que el clima organizacional son las 
percepciones que los integrantes de un grupo de trabajo habitual tienen sobre  los diferentes 
factores que intervienen en un medio de trabajo, el mismo que influye de manera positiva o 
negativa en las actitudes de los involucrados haciendo la diferencia entre una institución o unidad 
administrativa efectiva y una institución o unidad administrativa deficiente. 
 
En el Capítulo VII de la Salud Ocupacional En el Reglamento a la Ley Orgánica del Servicio 
Público, publicado mediante suplemento de Registro Oficial Nro. 418 de viernes 1 de Abril del 
2011, se contemplan una serie de acciones para garantizar a las y los servidores de las instituciones 
del sector público una salud ocupacional adecuada, que contribuya a fomentar el desarrollo 
profesional y personal en un clima organizacional respetuoso y humano. 
 
El Ministerio de Relaciones Laborales, si cuenta con un plan de salud ocupacional, brinda a sus 
servidoras y servidores varios servicios como son: servicio de alimentación, servicio de transporte 
y cuenta con un departamento médico, aspectos que  ayudan a manejar un nivel de clima 
organizacional relativamente bueno. 
1.2.2. CULTURA ORGANIZACIONAL 
La cultura organizacional es el  conjunto de normas, hábitos y valores, que practican integrantes  de 
una organización y que hacen de esta su forma de comportamiento habitual. En este caso, el 
Ministerio de Relaciones Laborales en su fondo estándar de escritorio de todos y cada uno de los 
servidores, emite diariamente una serie de mensajes que contribuyen a mejorar el clima y cultura 
organizacional, a más del mensaje que envía la Vicepresidencia de la República del Ecuador que se 
encuentra enfocado a cambiar la visión que se tiene del servidor público tanto para sus clientes 
internos como para sus clientes externos, las múltiples campañas han contribuido de alguna u otra 
manera a que en general las instituciones del servicio público pongan más énfasis en desarrollar 
una buena cultura y clima organizacional reflejada en la atención al usuario que es la razón de ser 
de las mismas.                     .                          




1.2.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 
La Dirección de seguimiento y monitoreo cuenta con 9 servidores públicos y un Funcionario, los 













TABLA NÚMERO 1.1: Estructura Organizacional de la DSMUATH 
1.3. BASE LEGAL 
En el Distrito Metropolitano de Quito, con Decreto No. 10 de fecha 13 de Agosto de 2009, en la 
Administración del Señor Economista Rafael Correa Delgado, Presidente Constitucional de la 
República del Ecuador, se fusiona la Secretaría Nacional Técnica de Recursos Humanos y 
Remuneraciones del Sector Público, SENRES, y el Ministerio de Trabajo y Empleo, y se crea el 
Ministerio de Relaciones Laborales que en nivel operativo dispondrá de dos Viceministerios 
técnicos.  La SENRES pasó a ser el Viceministerio del Servicio Público, con las competencias 
establecidas en lo que era la LOSCCA y actualmente es la Ley Orgánica de Servicio Público 
LOSEP y el Ministerio de Trabajo y Empleo será el Viceministerio de Trabajo, con las 
competencias determinadas en el Código de Trabajo. Cada Viceministerio tendrá como responsable 
a un Viceministro, los cuales serán designados y dependerán del Ministro de Relaciones Laborales. 
La Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las Unidades Administrativas de Talento Humano, se 
encuentra dentro del Viceministerio del Servicio Público y a su vez es una de las tres direcciones 




SUBPROCESOS NOMBRE GRUPO OCUPACIONAL 
DIRECCIÓN DIEGO RECALDE GRADO 2 DEL JERARQUICO 
SUPERIOR 
CATASTRO LUIS STACEY SP4 LOSEP 20° 
SIITH MAYRA VACA SP5 LOSEP 20° 
SIITH ADRIAN CASTRO SP1 LOSEP 20° 
SIITH NATHALY FLORES SP4 LOSEP 20° 
SIITH JOBANA CARRERA SP4 LOSEP 20° 
SMUATH PAOLA GAIBOR SP4 LOSEP 20° 
SMUATH DAISY CHAVES SPA2 LOSEP 20° 
SMUATH ALEXANDRA JARA SP4 LOSEP 20° 
SMUATH JUAN CASTILLO SP4 LOSEP 20° 
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1.4 BASES TEÓRICAS 
1.4.1 MARCO TEÓRICO 
  ADMINISTRACIÓN POR PROCESOS.- Las empresas, organizaciones e instituciones,  son tan 
eficientes como lo son sus procesos, la mayoría de estas que han tomado conciencia de lo 
anteriormente planteado han reaccionado ante la ineficiencia que representa las organizaciones 
departamentales, con sus nichos de poder y su inercia excesiva ante los cambios, potenciando el 
concepto del proceso, con un foco común y trabajando con una visión de objetivo en el cliente. 
 
La Gestión por Procesos puede ser conceptualizada como la forma de gestionar toda la 
organización basándose en los Procesos, siendo definidos estos como un programa en ejecución.  
 
A los procesos también se los puede definir como una actividad o grupo de actividades que 
emplean un insumo organizacional (entradas), le agregan valor a este (se genera un cambio) y 
proporciona un producto o servicio (resultado). 
 






















ORIGEN DE LA ADMINISTRACIÓN POR PROCESOS 
 
“La administración, tal como la conocemos hoy, es el resultado histórico e integrado de la 
contribución acumulada de numerosos pioneros, algunos filósofos, otros físicos, economistas, 
estadistas y otros, entre los que incluyen empresarios, que con el transcurso del tiempo fueron 
desarrollando y divulgando obras y teorías en su campo de actividades. 
 
Hace 80 años las organizaciones eran pocas y pequeñas: predominaban los pequeños talleres, los 
artesanos independientes, las pequeñas escuelas, el labrador, el almacenista de la esquina, etc. A 
pesar de que en la historia de la humanidad siempre existió el trabajo, la historia de las 
organizaciones y de su administración es un capítulo que comenzó en época reciente” 5. 
 
Las ventajas de aplicar la administración por procesos son las siguientes: 
 
 Alinea los objetivos de la organización y/o institución con las expectativas y necesidades 
de los clientes y/o usuarios. 
 Muestra cómo se crea valor en la organización 
 Señala como están estructurados los flujos de información y materiales 
 Indica como realmente se realiza el trabajo y como se articulan las relaciones proveedor 
cliente entre funciones 
 Permite se eliminen los errores  
 Permite minimizar las demoras  
 Se Maximiza el uso de los recursos.  
 Proporcionan a la organización una ventaja competitiva. 
 Reducen el exceso de personal Una estructura coherente de procesos que representa el 
funcionamiento de la institución. 
 Permite tener indicadores que permiten evaluar la eficacia y eficiencia de los procesos 
tanto desde el punto de vista interno (indicadores de rendimiento) como externo 
(indicadores de percepción). 
 
Permite supervisar y mejorar el cumplimiento de todos los requisitos y objetivos del proceso 
asignado (costos, calidad, productividad, medio ambiente, seguridad y salud laboral, moral.
                                                             
5 Chiavenato Idalberto, Introducción a la Teoría General de la Administración, México, McGraw-Hill, 2000 
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CONCEPTOS BÁSICOS.- “Los términos relacionados con la Gestión por Procesos, y que son 
necesarios tener en cuenta para facilitar su identificación, selección y definición posterior son los 
siguientes: 
 
 Proceso: Conjunto de recursos y actividades interrelacionados que transforman elementos 
de entrada en elementos de salida. Los recursos pueden incluir personal, finanzas, 
instalaciones, equipos, técnicas y métodos. 
 
 Proceso relevante: es una secuencia de actividades orientadas a generar un valor añadido 
sobre una entrada, para conseguir un resultado que satisfaga plenamente los objetivos, las 
estrategias de una organización y los requerimientos del cliente.  
 
 Proceso clave: Son aquellos procesos extraídos de los procesos relevantes que inciden de 
manera significativa en los objetivos estratégicos y son críticos para el éxito del negocio. 
 
 Subprocesos: son partes bien definidas en un proceso. Su identificación puede resultar útil 
para aislar los problemas que pueden presentarse y posibilitar diferentes tratamientos 
dentro de un mismo proceso. 
 
 Sistema: Estructura organizativa, procedimientos, procesos y recursos necesarios para 
implantar una gestión determinada, como por ejemplo la gestión de la calidad, la gestión 
del medio ambiente o la gestión de la prevención de riesgos laborales. Normalmente están 
basados en una norma de reconocimiento internacional que tiene como finalidad  servir de 
herramienta de gestión en el aseguramiento de los procesos.   
 
 Procedimiento: forma específica de llevar a cabo una actividad. En muchos casos los 
procedimientos se expresan en documentos que contienen el objeto y el campo de 
aplicación de una actividad; que debe hacerse y quien debe hacerlo; cuando, donde y como 
se debe llevar a cabo; que materiales, equipos y documentos deben utilizarse; y como debe 
controlarse y registrarse. 
 
 Actividad: es la suma de tareas, normalmente se agrupan en un procedimiento para facilitar 
su gestión. La secuencia ordenada de actividades da como resultado un subproceso o un 




 Proyecto: suele ser una serie de actividades encaminadas a la consecución de un objetivo, 
con un principio y final claramente definidos. La diferencia fundamental con los procesos y 
procedimientos estriba en la no repetitividad de los proyectos. 
 
 Indicador: es un dato o conjunto de datos que ayudan a medir objetivamente la evolución 
de un proceso o de una actividad”6. 
 
CLASIFICACIÓN POR PROCESOS 
 
Procesos Gobernantes.-  Los procesos gobernantes orientan la gestión institucional a través de la 
formulación de políticas y la expedición de normas e instrumentos para poner en funcionamiento a 
la organización, generalmente en las instituciones públicas, dentro de estos procesos se encuentran 
las despachos de las máximas autoridades institucionales, en el caso del Ministerio de Relaciones 
Laborales es el Despacho del Señor Ministro de Relaciones Laborales. 
 
Procesos Agregadores de valor.-  Son la razón de ser de la institución, estos procesos administran y 
controlan los productos y servicios destinados a usuarios externos y permiten cumplir con la misión 
institucional, denotan la especialización de la misión consagrada en la ley y constituyen la razón de 
ser de la institución. 
 
Procesos Habilitantes.-  Son los procesos que influyen en la toma de decisiones de los demás 
procesos y colaboran con la gestión interinstitucional, se subdividen en dos, habilitantes de apoyo y 
habilitantes de asesoría, estos procesos están encaminados a generar productos y servicios para los 
procesos gobernantes, agregadores de valor y para sí mismos, viabilizando la gestión institucional. 
 
¿QUE ES UN PROCESO? 
 
“Un proceso es un programa en ejecución. Un proceso simple tiene un hilo de ejecución, por el 
momento dejemos esta última definición como un concepto, luego se verá en más detalle el 
concepto de hilo. Una vez definido que es un proceso nos podríamos preguntar cuál es la diferencia 
entre un programa y un proceso, y básicamente la diferencia es que un proceso es una actividad de 
cierto tipo que contiene un programa, entradas salidas y estados. 
 
Los procesos pueden ser cooperantes o independientes, en el primer caso se entiende que los 
procesos interactúan entre sí y pertenecen a una misma aplicación. En el caso de procesos 
                                                             
6
 www.monografias .com 
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independientes en general se debe a que no interactúan y un proceso no requiere información de 
otros o bien porque son procesos que pertenecen a distintos usuarios”7. 
 
Al aplicar la gestión por procesos en una intuición, se está cambiando el enfoque que tiene la 
organización con estructura funcional, dando prioridad a el cumplimiento de las metas y objetivos 
institucionales articulando todas y cada una de las diferentes actividades para lograr un resultado 
común. 
1.5 MISIÓN 
“Ejercer la rectoría en el diseño y ejecución de políticas de desarrollo organizacional y relaciones 
laborales para generar servicios de calidad, contribuyendo a incrementar los niveles de 
competitividad, productividad, empleo y satisfacción laboral del País. 
1.6 VISIÓN  
El Ministerio de Relaciones Laborales será una Institución moderna de reconocido prestigio y 
credibilidad, líder y rectora del desarrollo organizacional y las relaciones laborales, 
constituyéndose en referente válido de la Gestión Pública, técnica y transparente por los servicios 
de calidad que presta a sus usuarios” 8. 
1.7 ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO 
Y MONITOREO A LAS UATH. 
“Las atribuciones y responsabilidades de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH son 
las siguientes: 
1. Dirigir y revisar el diseño de los planes de intervención institucional a nivel nacional. 
2. Elaborar y dirigir planes de seguimiento y monitoreo institucional. 
3. Validar los informes y programaciones del seguimiento y monitoreo institucional en 
coordinación con las UATH. 
4. Administrar el SIITH. 
5. Trabajar en conjunto con la Dirección de Tecnologías de la Información y Comunicación en el 
diseño de los programas de capacitación del SIITH. 
6. Monitorear el proceso de capacitación externa del SIITH. 
7. Monitorear la Ceración o manejo de todos los documentos legales necesarios para la utilización 
del sistema. 
                                                             




8. Informar al Subsecretario de Evaluación y Control Técnico del Servicio Público sobre las 
instituciones intervenidas y las programaciones propuestas para el mejoramiento de su gestión. 
9. Establecer nexos con las unidades administrativas internas a fin de coordinar las asistencias 
técnicas y capacitaciones. 
10. Coordinar con las UATH institucionales del sector público los procesos de diagnósticos para 
identificar las necesidades de capacitación y asistencia en conocimientos y aplicación de la Ley 
Orgánica del Servicio Público, reglamentos, leyes y normas adjuntas. 
11. Estableces y coordinar con las unidades administrativas internas las capacitaciones y asistencia 
técnica necesarias para el fortalecimiento institucional de las UATH intervenidas. 
12. Coordinar la conformación de quipos de trabajo multidisciplinario para capacitaciones del 
SIITH. 
13. Administrar el catastro de instituciones, entidades, empresa y organismos del Estado y de las 
entidades de derecho privado en las que haya participación mayoritaria de recursos públicos y 
emitir informes técnicos para su inclusión o no en el catastro. 
14. Dirigir la elaboración del plan operativo anual de la Dirección. 
15. Las demás que le sean asignadas por la autoridad. 
1.8 PRODUCTOS Y SERVICIOS DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y 
MONITOREO A LAS UATH. 
Los productos y servicios que entrega la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH son 
los siguientes: 
1.  Plan de intervención, seguimiento y monitoreo de las UATH. 
2. Diagnóstico de la situación actual de las UATH. 
3. Plan de requerimientos de capacitación y asistencia técnica para las UATH. 
4. Plan de capacitación del SIITH. 
5. Plan de mejoramiento de la funcionalidad del SIITH. 
6. Informe de permanencia o modificación de políticas normas e instrumentos tánicos que pueden 
influir en la utilización del SIITH. 
7. Plan de pruebas, metodológicos y de funcionales del SIITH. 
8. Plan de incorporación de entidades públicas al SIITH. 
9. Reportes del Catastro de instituciones, entidades, organismos, dependencias y empresas del 
sector público. 
10. Datos y reportes de Población Económicamente Activa del sector público (PEA). 




12. Catastro del Sector Público de instituciones, entidades, empresas y organismos del Estado y de 
entidades de derecho privado en las que haya participación mayoritaria de recursos públicos. 
13. Plan operativo anual de la unidad” ”9. 
                                                             




ESTRUCTURA BÁSICA DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A 




















GRÁFICO NÚMERO 1.9: Estructura Básica de la DSMUATH 
 
                                                             
10 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del MRL, Registro Oficial No. 159, 24 de junio de 2011 
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1.9 PROBLEMÁTICA DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH DEL MINISTERIO DE RELACIONES 
LABORALES – DIAGRAMA CAUSA EFECTO 
 
GRÁFICO NÚMERO 1.10: Diagrama Causa - Efecto 
Elaborado por: Daisy Chávez
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1.10. INTERPRETACIÓN DEL DIAGRAMA 
El problema que se puede identificar en la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH es la 
falta de una Gestión por Procesos. Dicho problema se origina en los siguientes componentes. 
 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
En la Gestión Administrativa no existen indicadores de gestión ni manuales de procedimientos que 
permitan el desarrollo y eficacia en la entrega de sus productos y servicios de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH: 
PLANIFICACIÓN 
Al analizar la planificación que existe en la DSMUATH, se puede observar que carece de 
estrategias de planeación, carece de métodos para la elaboración de planes y proyectos y no se 
definen responsables de los productos y servicios de la Dirección. 
AUTORIDADES 
Las Autoridades que dan las directrices para el desarrollo de la DSMUTH carecen de 
direccionamiento estratégico, y no tienen el compromiso adecuado para desarrollar los proyectos 
de la Dirección. 
TECNOLOGÍA 
En cuanto al factor tecnológico, existe la necesidad de realizar capacitaciones sobre el uso de 
herramientas de procesamiento de texto para realizar el trabajo de manera más eficiente. 
ORGANIZACIÓN 
Dentro del tema organizacional se evidencia que no existe una adecuada distribución de las 
actividades, hay poca coordinación entre las otras direcciones lo que dificulta tener información 
actualizada. 
TALENTO HUMANO 
Al analizar el Talento Humano de la DSMUATH, se determina que hace falta el trabajo en equipo, 
existe una acumulación de trabajo y existe la necesidad de contratar más personal ya que los 




2. DIAGNÓSTICO SITUACIONAL DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y 
MONITOREO A LAS UATH DEL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES 
El diagnóstico situacional, es una herramienta estratégica que nos permite conocer la situación 
actual y real de una Institución, Organización, Empresa o de cualquier proceso a ser analizado, en 
este caso, el diagnóstico situacional nos va a permitir, a través de un estudio y análisis de cada uno 
de los factores internos y externos que influyen directa o indirectamente en su gestión y desarrollo, 
conocer el grado de afectación e impacto de cada uno de los elementos de acción directa o indirecta 
de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales. 
2.1 Análisis Externo 
Las Instituciones son sistemas abiertos que se desarrollan en el entorno en el que se desenvuelven e 
interactúan y reaccionan constantemente en el mismo, por lo tanto, están conectadas 
correlacionadamente con factores externos a la misma.  
El entorno o ambiente en el que se desenvuelve la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las 
UATH, influye en el desenvolvimiento y cumplimiento de los objetivos y metas de la Dirección, es 
decir en los resultados de la gestión de la misma, para analizarlo se debe tomar en cuenta  dos tipos 
de ambientes: 
 El Macroambiente 
 El Microambiente 
 







TABLA NÚMERO 2.1: Valoración de los porcentajes 
 
Porcentaje Valoración 
0% - 30% Oportunidad o Amenaza Baja 
31% - 69% Oportunidad o Amenaza Media 
70% - 100% Oportunidad o Amenaza Alta 
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2.1.1. MACRO AMBIENTE 
El macro ambiente en una Institución, está compuesto por el conjunto de fuerzas, elementos o 
factores que dan forma a las oportunidades o presentan una amenaza para la Institución, son 
elementos que resultan relevantes para el desarrollo de su portafolio de servicios y pueden ser de 
acción directa o indirecta. En el presente trabajo de investigación vamos a identificar una serie de 
elementos que rodean a la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de 
Relaciones Laborales, elementos o factores sobre los cuales la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH no puede ejercer ningún control, pero nos va a permitir identificar el grado 
de impacto que generan estos factores en la Dirección en mención. 
Los factores externos que  resultan relevantes para el desarrollo  de la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales son: 
 Factor Económico 
 Factor Político 
 Factor Legal 
 Factor Social 
 Factor Tecnológico 
 Factor Demográfico 
2.1.1.1 FACTOR ECONÓMICO 
El factor económico es muy importante y fundamental para que una institución pueda realizar todos 
sus planes y proyectos establecidos para cada Cartera de Estado en el Plan Nacional de Desarrollo, 
dando cumplimiento a los objetivos y metas establecidas en la Planificación Institucional por 
unidades administrativas y por Institución.  
PRESUPUESTO GENERAL DEL ESTADO 
El Ministerio de Relaciones Laborales es una Institución correspondiente a la Administración 
Pública Central y depende de una asignación de recursos públicos, misma que se hace efectiva a 
través del presupuesto asignado por el Ministerio de Finanzas encargado de la efectividad, 
oportunidad y equidad de la asignación y uso de los recursos públicos, previa formulación de la 
proforma presupuestaria Institucional en la que se incluyen todos los ingresos y egresos necesarios 
para su gestión. En lo referente a programas y proyectos de inversión, únicamente se incluirá a los 
que hubieran sido incorporados en el Plan Anual de Inversión (PAI), dicha proforma debe ser 
desarrollada en conformidad con el Plan Nacional de Desarrollo. Para la asignación presupuestaria 
se debe seguir un ciclo presupuestario cuyas etapas están establecidas en el Código Orgánico de 
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Planificación y Finanzas Públicas que en su Art. 96 que señala el cumplimiento obligatorio para 
todas las entidades y organismos del sector público. Las etapas del ciclo presupuestario son: 
 Programación presupuestaria.  
 Formulación presupuestaria 
 Aprobación presupuestaria 
 Ejecución. 
 Seguimiento y evaluación de la ejecución presupuestaria. 
 Clausura y liquidación presupuestaria. 
 
Dando cumplimiento a todas las fases del ciclo presupuestario establecido en el Código Orgánico 
de Planificación y Finanzas Públicas, al Ministerio de Relaciones Laborales en el año 2011 le fue 
asignado en su proforma presupuestaria la cantidad de $36´362.100,05 cuya ejecución 
presupuestaria fue en promedio del 96%, la asignación presupuestaria del año en vigencia para el 
Ministerio de relaciones Laborales es $56´125.458. 
Según los datos del Ministerio de Finanzas, la variación entre lo ejecutado en el año 2010 y lo 
asignado para el año 2011 (23.950,2 millones de dólares) en el Presupuesto General del Estado es 
de $3.094,5 millones de dólares más para el año 2011, o sea se incrementó en un 14.8%. 
El Presupuesto para el año en vigencia asciende a  26000 millones de dólares y prevé el precio del 
petróleo en $79.7 por barril.  
CONNOTACIÓN. Entre la asignación presupuestaria del año 2011 y 2012, notamos un 
incremento del Presupuesto General del Estado del 7.89%, por este incremento la connotación 
asignada al factor en mención es de OPORTUNIDAD ALTA 
INFLACIÓN 
“La inflación es el aumento progresivo del nivel general de precios de los bienes y servicios de una 
economía con la consecuente pérdida del valor adquisitivo de la moneda. La inflación es medida 
estadísticamente a través del Índice de Precios al Consumidor del Área Urbana (IPCU), a partir de 
una canasta de bienes y servicios demandados por los consumidores de estratos medios y bajos, 
establecida a través de una encuesta de hogares”11. 
Según fuentes del Banco Central, la inflación en el mes de mayo del presente año es de -0.19, y la 
inflación anual es de 4.85% pero si realizamos una comparación de la inflación con algunos países 
podemos establecer si la inflación que tenemos en el país es positiva o negativa. 





PAÍS PERIODO DE REFERENCIA MENSUAL ANUAL ACUMULADA 
Argentina Abril - 2012 0.83% 9.81% 3.46% 
Brasil Abril - 2012 0.64% 4.88% 1.73% 
Chile Abril - 2012 0.06% 3.52% 0.69% 
Colombia Abril - 2012 0.14% 3.43% 1.62% 
EE.UU Abril - 2012 0.30% 2.30% 1.92% 
Perú Abril - 2012 0.53% 4.08% 1.52% 
Bolivia Abril - 2012 0.16% 4.17% 1.25% 
ECUADOR Abril - 2012 0.16% 4.58% 2.42% 
 
TABLA NÚMERO 2.2: Variación de la Inflación por países 
Según el cuadro anterior, podemos ver, tomando los valores de menor a mayor, que el Ecuador está 
en la siguiente situación; 
Inflación Mensual: Esta en segundo lugar en inflación mensual más baja de los ocho países 
estudiados igual que Bolivia. 
Inflación Anual: El Ecuador está en sexto lugar de los ocho países estudiados, estando en primer 
lugar Estados Unidos con el porcentaje de inflación anual más baja del 2.30% anual. 
Inflación acumulada: Podemos ver que el Ecuador está en el séptimo lugar con el 2.42% en 
inflación acumulada. 
CONNOTACIÓN.-Según el análisis realizado, podemos establecer que el nivel de inflación en el 
Ecuador, en comparación con otros países es relativamente alto, por lo que este aspecto se lo 
tomara como una AMENAZA ALTA 
PIB 
“El Producto Interno Bruto, es el resultado del valor de todos los bienes y servicios finales 
producidos dentro de una Nación o Estado en un año determinado, en este caso, el total de los 
bienes y servicios producidos en el Estado Ecuatoriano o sea la Producción Nacional”12.  Según los 
datos del Banco Central del Ecuador, las cifras del PIB en los últimos cinco años son las siguientes: 
 



















54.209 52.022 57.978 65.945 71.625 
% DE VARIACION 
 
-4.03% 11.45% 13.74% 8.61% 
TABLA NÚMERO 2.3: Variación del PIB en el Ecuador 
 
Se puede observar que el PIB en el Ecuador ha tenido un crecimiento promedio en los últimos 
cinco años del 7.44%. 
CONNOTACIÓN.-Dado que el valor del PIB es el principal rubro de ingreso para la 
conformación del Presupuesto General del Estado y en vista de su incremento anual, a  este factor 
se le puede dar una connotación de OPORTUNIDAD MEDIA, ya que no siempre los recursos son 
distribuidos equitativamente según la necesidad de cada sector. 
PRECIO DEL PETRÓLEO 
“Es fijado en base al marcador estadounidense West Texas Intermediate (WTI) cuyo diferencia es 
establecido mensualmente por Petroecuador. 
WTI: Es la mezcla de petróleo crudo ligero que se cotiza en el New York Mercantile Exchange y 
sirve de referencia en los mercado de derivados de los EE.UU. 
BRENT: Es la mezcla de petróleo crudo ligero que se cotiza en el International Petroleum 
Exchange y sirve de referencia en los mercado de derivados de Europa y Asia. El Presupuesto 
General del Estado para el presente año se basó en una estimación de $79.7 por barril, ya que esta 
cifra es una de las principales al momento de la elaboración del mismo”13. Según las cifras del 
Banco Central la variación del precio del barril ha tenido la siguiente. 
FECHA PRECIO EN $ VARIACIÓN 
01-MAYO-2012 106.16  
03-MAYO-2012 102.54 -3.40% 
07-MAYO-2012 97.94 -4.48% 





10-MAYO-2012 97,08 -0.88% 
11-MAYO-2012 96.13 -0.98% 
15-MAYO-2012 93.98 -2.42% 
18-MAYO-2012 91.48 -2.66% 
TABLA NÚMERO 2.4: Variación del precio del petróleo 
 
CONNOTACIÓN.- Debido a que el Presupuesto General del Estado se basó en un precio 
estimado por barril de $79.7 y el precio promedio por barril en el mes de mayo es $84.03, pero en 
la tabla anterior podemos evidenciar un decremento del precio por barril, por lo que damos una 
connotación de este factor de OPORTUNIDAD MEDIA. 
 
EXPORTACIÓN PETROLERA 
Las exportaciones de crudos de la Empresa Pública PETROECUADOR durante el mes de abril del 
2012 generó un total de $ 1033.914.962, que significa un 12.31% más con respecto a igual período 
del 2011 que fue de $920.588.063. 
CONNOTACIÓN.- Debido a que gran parte del financiamiento público proviene de las 
exportaciones petroleras, el incremento en las mismas coloca a este factor con una connotación de 
OPORTUNIDAD MEDIA 
RIESGO PAIS.- “El riesgo país es un concepto económico que hace referencia a la probabilidad 
de que un país emisor de una deuda, sea incapaz de responder a sus compromisos de pago de la 
misma en los términos acordados,  este indicador permite a los agentes extranjeros prever los 
riesgos de las inversiones en una determinada economía”14. Según datos del Banco Central 










                             ANÁLISIS 2011                                                   ANÁLISIS 2012 
 
TABLA 2.5: Variación del Riesgo País 2012 
CONNOTACIÓN.- Analizado a este factor determinante para obtener capital extranjero, tomamos 
en cuenta diez fechas escogidas aleatoriamente del año 2011 y las comparamos con el presente año, 
al realizar el promedio de las variaciones el resultado en la variación del 2011 registra un 
incremento del 0.73% mientras que en el 2012 registra un incremento del 1.18%, al analizar las 
cifra de los dos años podemos evidenciar que este valor se encuentra en aumento, lo que causa una 
incertidumbre en los empresarios al momento de querer realizar sus inversiones en el Ecuador, 
bajando así los ingresos en el presupuesto general del Estado establecidos para este rubro, es por 
ello que la connotación a este factor es de AMENAZA ALTA. 
2.1.1.2 FACTOR POLÍTICO15 
El Factor político está compuesto por la Ideología de los Gobernantes, partidos políticos relevantes 
que manejan un Estado e implican una posición de poder en la sociedad influenciando y regulando 
el accionar de todas las Instituciones que forman parte del Sector Público.  
El Ecuador ha atravesado un serio problema de gobernabilidad, en los últimos años se habían 
derrocado a varios Presidentes Constitucionales, generando una inseguridad política y jurídica. En 
                                                             
15 www.presidencia.gob.ec 
FECHA VALOR VARIACIÓN 
08-MAYO-2011 743   
14-MAYO-2011 751 1.07% 
17-MAYO-2011 785 4.52% 
24-MAYO-2011 790 0.63% 
31-MAYO-2011 774 -2.02% 
01-JUNIO-2012 782 1.03% 
03-JUNIO-2012 784 0.25% 
05-JUNIO-2012 790 0.76% 
07-JUNIO-2012 793 0.37% 
08-JUNIO-2012 793 0% 
FECHA VALOR VARIACIÓN 
08-MAYO-2012 795   
14-MAYO-2012 828 4.15% 
17-MAYO-2012 858 3.63% 
24-MAYO-2012 906 5.59% 
31-MAYO-2012 948 4.63% 
01-JUNIO-2012 951 0.31% 
03-JUNIO-2012 951 0% 
05-JUNIO-2012 881 -7.36% 
07-JUNIO-2012 878 -0.34% 
08-JUNIO-2012 878 0% 
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el año 2009 dando lugar a la búsqueda de un nuevo sistema económico sustentado en lo que se 
denomina socialismo del siglo XXI con la sociedad incluyente y participativa impulsada por el 
Gobierno de la Revolución Ciudadana y su movimiento Alianza Países marca una nueva etapa de 
Política en el Ecuador. 
La Revolución Ciudadana es un proyecto impulsado por la unión de movimientos políticos y 
sociales que junto al Presidente Constitucional de la República, Economista Rafael Correa, busca la 
Implementación del Socialismo del Siglo XXI en el Ecuador. Los fundamentos de la Revolución 
Ciudadana se basan en la Revolución Liberal de hace más de 100 años liderada por Eloy Alfaro. 
La Revolución Ciudadana se maneja bajo cinco ejes que son: 
Revolución constitucional.- Propone la restructuración del congreso y otros organizamos del 
Estado, por medio de una asamblea constituyente instaurada en la Ciudad de Montecristi, misma 
que realizo una nueva Constitución en la que se establece una forma de convivencia ciudadana 
encaminada a alcanzar el buen vivir o SumakKawsay. 
Lucha contra la corrupción.- Que por medio de veedurías ciudadanas se busca el combate a la 
corrupción y controlar el uso de los recursos públicos. 
Revolución Económica.- Basándose en el principal problema de la economía ecuatoriana, el 
desempleo, la revolución económica busca apoyar a las economías populares tales como son los 
micro-empresarios, comerciantes informales, agricultores y artesanos para generar más fuentes de 
empleo. 
Revolución de Educación y Salud.- Se implementa en Ecuador la creación de un sistema universal 
de salud y de educación de acceso masivo, de excelente calidad y de forma gratuita. 
Rescate de la dignidad, soberanía y búsqueda de la integración latinoamericana.- Para mantener la 
soberanía política y económica del país frente a los organismos financieros internacionales y las 
potencias extranjeras se persigue una renegociación de la deuda externa. 
CONNOTACIÓN.- En base a los cinco ejes de la revolución ciudadana implementada en el 
Ecuador, se puede evidenciar que el Gobierno actual se encuentra encaminado a dar cumplimiento 
a los mismos, se creó la Constitución en el año 2008, se han creado veedurías ciudadanas, se están 
entregando microcréditos para apoyar e impulsar el desarrollo económico del país, se está 
destinando mayores recursos en el tema de salud y educación y en lo que concierne al rescate de la 
dignidad, soberanía del Estado, el Ecuador dio un paso decisivo al terminar sus relaciones 
crediticias con el FMI y se está reduciendo el porcentaje del presupuesto que el país destina al pago 
de la deuda externa.  En vista de las acciones que está tomando el Gobierno Actual, podemos 
calificar a este factor con una connotación de OPORTUNIDAD MEDIA. 
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2.1.1.3. FACTOR LEGAL  
Este factor se encuentra formado por todas las Leyes, Reglamentos y Normas en las que señala el 
ámbito de acción de cada una de forman el Sector Público. El marco jurídico en el que se desarrolla 
el Ministerio de Relaciones Laborales en su misión de Ejercer la rectoría de las políticas laborales, 
fomentar la vinculación entre oferta y demanda laboral, proteger los derechos fundamentales del 
trabajador y trabajadora, y ser el ente rector de la administración del desarrollo institucional, de la 
gestión del talento humano y de las remuneraciones del Sector Público, atiende a la normativa 
establecida en s siguientes Leyes: 
CONSTITUCIÓN DEL ECUADOR   
 
GRÁFICO NÚMERO 2.1: Constitución del Ecuador 
La Constitución de la República del Ecuador, es la norma suprema, misma que fue aprobada en 
referéndum por el pueblo ecuatoriano y entró en vigencia el 20 de Octubre del 2008, fecha de 
publicación en el Registro Oficial. A continuación se mencionan los artículos de la Constitución de 
la República del Ecuador que enmarca las competencias del Ministerio de Relaciones Laborales. 
El Art. 141 de la Constitución de la República del Ecuador señala “La Presidenta o Presidente de la 
República ejerce la Función Ejecutiva, es el Jefe del Estado y de Gobierno y responsable de la 
administración pública”16. 
En el segundo párrafo del artículo en mención establece que la Función Ejecutiva estará integrada 
por la Presidencia y Vicepresidencia de la República, los Ministerios de Estado y los demás 
organismos e instituciones necesarios para cumplir, en el ámbito de su competencia, las 
atribuciones de rectoría, planificación, ejecución y evaluación de las políticas públicas nacionales y 
planes que se creen para ejecutarlas. 
El Art. 227 de la Ley referida establece que la administración pública  constituye  un  servicio  a la 
colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquía, 
desconcentración, descentralización, coordinación, participación, planificación, transparencia y 
evaluación. 
                                                             
16
 Constitución de la República del Ecuador 
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El Art. 228 señala “El ingreso al servicio público, el ascenso y la promoción en la carrera 
administrativa se realizarán mediante concurso de méritos y oposición, en la forma que determine 
la ley, con excepción de las servidoras y servidores públicos de elección popular o de libre 
nombramiento y remoción. Su inobservancia provocará la destitución de la autoridad 
nominadora”17. 
El Art. 229 de la Ley ibídem, en su segundo párrafo establece: “Los derechos de las servidoras y 
servidores públicos son irrenunciables. La ley definirá el organismo rector en materia de recursos 
humanos y remuneraciones para todo el sector público y regulará el ingreso, ascenso, promoción, 
incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneración y cesación de funciones de 
sus servidores”18. 
CONNOTACIÓN.- La constitución de la república del Ecuador, fue aprobada por el pueblo 
Ecuatoriano en referéndum, la misma que tiene una naturaleza de convivencia ciudadana para 
alcanzar el buen vivir, en los artículos correspondientes al marco legal que rige al Ministerio de 
Relaciones Laborales, se basa en hacer respetar los derechos de las servidoras y servidores públicos 
en materia de recursos humanos y remuneraciones, es por  esto que se califica a este factor como 
OPORTUNIDAD ALTA. 
LEY ORGÁNICA DEL SERVICIO PÚBLICO 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.2: Ley Orgánica del Servicio Público 
 
El artículo 51 de la Ley Orgánica del Servicio Público establece el ámbito de acción que tiene el 
Ministerio de Relaciones Laborales colocándolo como el órgano rector en materia de recursos 
humanos y remuneraciones  en todo el sector público, responsable de emitir las normas técnicas 
correspondientes a los subsistemas del talento humano  y controlar la aplicación de las mismas, 
                                                             
17
 Constitución de la República del Ecuador 
18
 Constitución de la República del Ecuador 
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además el Ministerio de Relaciones Laborales es  el ente encargado de proponer políticas de Estado 
relacionadas con la Administración de Recursos Humanos. 
CONNOTACIÓN.- La Ley Orgánica del Servicio Público publicada en el Segundo Suplemento 
de Registro Oficial No. 294, de 6 de octubre del 2010 y el reglamento emitido para esta Ley 
publicado en el Suplemento de Registro Oficial Nº 418 de fecha 1 de Abril del 2011, da al 
Ministerio de Relaciones la rectoría en materia de remuneraciones del sector público y expedir las 
normas técnicas correspondientes en materia de recursos humanos, dando el ámbito de aplicación 
necesario para que pueda ejercer el control para hacer respetar los derechos de cada uno de los 
servidores del sector público, por lo que a este factor se le da una connotación de 
OPORTUNIDAD ALTA. 
2.1.1.4. FACTOR DEMOGRÁFICO 
El Ministerio de Relaciones Laborales se encuentra organizado de la siguiente manera: 
1. Administración Central – Planta Central ubicada en la ciudad de Quito. 
2. Administración Regional, la misma que se conforma de las siguientes direcciones 








ESMERALDAS - SUCUMBÍOS 





2 - PICHINCHA 
PICHINCHA - NAPO - ORELLANA Salinas 1450 y Bogotá BELÉN 
NOBOA 
DIRECCIÓN REGIONAL 
3 - TUNGURAHUA 
PASTAZA - COTOPAXI - 
TUNGURAHUA - CHIMBORAZO 






4 - MANABÍ  
MANABÍ - SANTO DOMINGO DE 
LOS TSÁCHILAS 





5 - GUAYAS 
GUAYAS - LOS RÍOS - SANTA 
ELENA - GALÁPAGOS 
Av. Olmedo RAÚL 
ESPINOZA 
DIRECCIÓN REGIONAL 
6 - AZUAY 
AZUAY - CAÑAR - MORONA 
SANTIAGO 





7 - LOJA  
EL ORO - LOJA - ZAMORA 
CHINCHIPE 
Calles Rocafuerte y Bolívar 
Plaza Santo Domingo. 
SOLEDAD 
CÁRDENAS 




Las Direcciones Regionales de Trabajo, están facultadas para absolver las consultas relativas a las 
leyes y reglamentos del trabajo, velar por la unificación de la jurisprudencia administrativa del 
trabajo, imponer multas y sanciones, resolver reclamos colectivos de trabajadores, disponer las 
inspecciones a empresas industriales y no industriales para verificar la existencia de certificados 
médicos de menores, verificar el cumplimiento de la aplicación de los mandatos constituyentes, 
ejercitar la mediación laboral en los conflictos colectivos de trabajo, aprobar los reglamentos 
internos de trabajo, aprobar los reglamento de seguridad y salud en el trabajo y aprobar los cambios 










GRÁFICO NÚMERO 2.3: Distribución de los Puntos de Atención del MRL 
 
El Ministerio de Relaciones Laborales tiene 43 puntos de atención a nivel nacional entre 
Direcciones Regionales, Direcciones Provinciales y puntos de la Red Socioempleo. Al momento se 
encuentran renovadas y modernizadas 34 de los 43 puntos con instalaciones de primer nivel y 
tecnología de punta. De esta manera y en vista de la distribución poblacional por provincias, 
podemos evidenciar que el Ministerio de Relaciones Laborales cubre todas las provincias a nivel 
nacional dando así la cobertura adecuada  para garantizar el cumplimiento de los derechos de las y 
los trabajadores en materia de remuneración y talento humano, por ello se da una connotación a 
este factor de OPORTUNIDAD MEDIA. 
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2.1.1.5 FACTOR TECNOLÓGICO 
El Ministerio de Relaciones Laborales tiene una de las instalaciones tecnológicas más modernas a 
nivel de Instituciones Públicas en el Ecuador, permitiendo tener un control a nivel de todas las 
delegaciones a través de una red de cámaras que se conectan a un Switch principal, permitiendo 
realizar un control mediante un cuarto de monitoreo.  
 
GRÁFICO NÚMERO 2.4: Cuarto de Monitoreo 
 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.5: Red Del Ministerio de Relaciones Laborales 
 
Las Redes que nos facilita CNT son:  
 
Red Ministerial; con un ancho de Banda de 15 megas, a través de esta red permite mantener un 
enlace con todas la Instituciones del Sector Público enlazadas a la Red como son Ministerios 
Coordinadores, Sectoriales, Presidencia y Vice presidencia de la República y a través de  esta red 
se realizan todos los sistemas en línea como son: Sistema Informático Integrado del Talento 
Humano, Actas de Finiquito en línea, Renuncia Anticipada, Contratos en Línea, Consultas en Línea 




Red Internet y Red Matriz; Estas Redes combinadas tienen un ancho de banda de 12 megas, a 
través de la red matriz  se establece el enlace con el cuarto de Monitoreo a Nivel Nacional 
(intranet) en tiempo real, permitiendo conocer la situación del Ministerio de Relaciones Laborales a 
Nivel Nacional y mediante la red Internet se realiza las conexiones con los switch de todo el 
edificio Torre Azul. 
 




GRÁFICO NÚMERO 2.6: Distribución de la Red Del Ministerio de Relaciones Laborales 
 
De esta manera de distribuyen los puntos de red a nivel de todos los servidores en el Ministerio de 
Relaciones Laborales, a finales del mes de octubre se estima llegar a tener una acho de banda de 30 
megas. Sin duda la Tecnología es una OPORTUNIDAD ALTA ya que permite minimizar 
esfuerzos y mantener un control a nivel nacional. 
2.1.1.6 FACTOR SOCIAL 
DESEMPLEO 
El desempleo es un término que hace referencia a la falta de trabajo y por lo tanto a la falta de un 
salario de un sujeto que, formando parte de la Población Económicamente activa ( se encuentra en 
edad de trabajar) carece de empleo. 
En el Ecuador, según la cifras del INEC, se ha registrado una baja sustancial al ir del 7% en el mes 
de marzo del 2011 al 4,9% en marzo del 2012, es el índice de desempleo más bajo registrado en los 
últimos dos años, y considerando que a nivel mundial se estima el incremento del desempleo en un 
1.97%, pasando de 200 millones de desempleados a los 204 millones, se considera una 





GRÁFICO NÚMERO 2.7: Oficina de la Red Socioempleo 
 
Inspirado en la política social del Gobierno de la Revolución Ciudadana, el Ministerio de 
Relaciones Laborales implementa la Red Socio Empleo como uno de los componentes operativos 
para mejorar el Servicio Público de Empleo, ampliar la cobertura de atención y de esta manera 
posibilitar el acceso a la capacitación a grupos de buscadores de empleo tradicionalmente 
marginados. La bolsa electrónica de empleo es un servicio gratuito ubicado en la dirección 
www.socioempleo.gob.ec, la cual reúne en una sola página web las ofertas laborales tanto del 
sector público como del privado, de esta manera cualquier ciudadano puede aplicar a una vacante 
desde cualquier parte del mundo las 24 horas del día.  A este aspecto damos una connotación de 
OPORTUNIDAD MEDIA 
TRABAJO INFANTIL 
El proyecto de erradicación del trabajo Infantil, responde a una política de Estado cuya meta es 
erradicar progresivamente el trabajo infantil en el Ecuador,  Para ello se está trabajando en 
coordinación con el Ministerio Coordinador de Desarrollo Social, Ministerio de Relaciones 
Laborales, el Ministerio de Inclusión Económica y Social, Instituto Nacional de la Niñez y 
Adolescencia y el Consejo Nacional de Adolescencia. 
En el año 2007, el Estado ecuatoriano se planteó como meta nacional erradicar el trabajo infantil en 
botaderos de basura; constituyéndose en la primera rama de trabajo infantil peligroso a ser 
eliminada completamente en el país.                                                                        .                                       
 
Debido a la gestión  interinstitucional, se cumplió con esta meta, y se retiraron de esta situación de 
riesgo a 2160 niñas, niños y han podido acceder a nuevas oportunidades para mejorar su calidad de 
vida como por ejemplo el acceso a la educación y de esta manera, esos niños que no tenían 
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oportunidad de formarse, con las políticas de estado en educación gratuita ahora lo pueden hacer, 
proporcionando así la oportunidad de poder tener un mejor futuro. Desde este punto de vista y en la 
proporción del cumplimiento de la meta cumplida, damos una connotación a este aspecto de 
OPORTUNIDAD MEDIA, ya que aún no se ha erradicado por completo el trabajo infantil. 
 
INSERCIÓN DE PERSONAS CON DISCAPACIDADES 
El Artículo 42 numeral 33 del Código del Trabajo determina que el empleador público o privado 
que cuente con un número mínimo de veinticinco trabajadores, está obligado a contratar al menos a 
una persona con discapacidad en labores permanentes y a partir del año 2009, el porcentaje 
obligatorio de contratación de personas con discapacidad, es del 4% del total de trabajadores de 
cada empresa o patrono persona natural. 
.El artículo 64 de la Ley Orgánica del Servicio Púbico establece que las instituciones determinadas 
en el artículo 3 de esta Ley que cuenten con más de veinte y cinco servidoras o servidores en total, 
están en la obligación de contratar o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades 
catastróficas, promoviendo acciones afirmativas para ello, de manera progresiva hasta un 4% del 
total de servidores o servidoras, bajo el principio de no discriminación, asegurando las condiciones 
de igualdad de oportunidades en la integración laboral, dotando de los implementos y demás 
medios necesarios para el ejercicio de las actividades correspondientes. 
 




En este sentido el Ministerio de Relaciones Laborales realiza inspecciones a nivel nacional para 
verificar el cumplimiento de esta normativa, a fin de garantizar los derechos a los trabajadores con 
discapacidad. Los resultados obtenidos son: 
 
AÑO META LOGRO PORCENTAJE 
2008 3.000 2.791 93,03% 
2009 4.100 3955 96,46% 
2010 1.000 1.039 103,90% 
2011 1.500 2.126 141,73% 
 
TABLA 2.7: Cumplimiento de Metas del MRL de Inserción Laboral de Personas con Discapacidades 
Como podemos evidenciar 9.911 con discapacidad o enfermedades catastróficas fueron insertadas 
al mercado laboral, y en referencia de los porcentajes cumplidos podemos calificar como una 
OPORTUNIDAD MEDIA, ya que de esta manera generamos empleo a un grupo de atención 
prioritaria que no tenía esa oportunidad en gobiernos anteriores. 
2.1.2 ANÁLISIS DEL MICRO AMBIENTE 
El Microambiente comprende todas las fuerzas o factores que se desarrollan en una Institución y se 
pueden controlar. 
2.1.2.1 ANÁLISIS INTERNO.-  
Comprende en conjunto de características propias de una Institución que son percibidas por los 
miembros de la organización. 
Para determinar el análisis interno, se realizó una encuesta a los servidores de la Dirección de 
seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales con preguntas 
realizadas para identificar el nivel de gestión de la misma, para lo cual tomamos en cuenta la 
Capacidad Administrativa, la Capacidad Financiera, la Capacidad de Talento Humano y la 





CAPACIDAD ADMINISTRATIVA - PLANIFICACIÓN  
1) ¿Las Metas asignadas a la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH se las 
conoce? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.9: Planificación-Pregunta Nro. 1.1 
 
 PLANIFICACIÓN - PREGUNTA #1,1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 6 60.00% 
 MEDIANAMENTE 4 40.00% 
DESCONOCE 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
TABLA 2.8: Pregunta Nro. 1.1 Planificación  
 
En esta pregunta se quiere establecer si los servidores que laboran en la Dirección de Seguimiento 
y Monitoreo a las UATH tiene conocimiento de las metas asignadas a la misma y por ende, el 
porcentaje de su contribución para el cumplimiento de las mismas. Como se puede evidenciar en el 
gráfico correspondiente a la pregunta 1.1 el 60% de los servidores conocen sobre las metas a 
cumplir por lo que tiene una connotación de FORTALEZA MEDIA. 
2) ¿Los planes anuales y mensuales se los conoce y se aplica? 
 
 




 PLANIFICACIÓN - PREGUNTA #1,2 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 5 50.00% 
MEDIANAMENTE 5 50.00% 
DESCONCOCE 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
TABLA 2.9: Pregunta Nro. 1.2 Planificación 
El conocimiento oportuno de los planes anuales y mensuales y la aplicación de los mismos, son 
factores muy importantes que determinan el nivel de planificación que tiene una dirección, 
considerando que en esta pregunta del total de los integrantes de la dirección en mención los 
conoce y aplica de manera total el 50%, se considera una DEBILIDAD MEDIA 
3.- ¿Las políticas y directrices dadas por la Subsecretaria de Evaluación y Control del 
Servicio Público son? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.11: Planificación-Pregunta Nro. 1.3 
 PLANIFICACIÓN - PREGUNTA #1,3 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENAS 2 20.00% 
BUENAS 4 40.00% 
REGULARES 4 40.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
TABLA 2.10: Pregunta Nro. 1.3 Planificación 
Al tener buenas políticas y directrices basadas en indicadores de gestión que permitan realizar un 
plan de acción acorde con el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales, como podemos  
ver el 40% de los servidores de la DSMUATH considera que las directrices dadas por la 
subsecretaria de evaluación y control del servicio público son regulares y el 40% señala que son 
buenas, debido a la importancia de tener directrices claras para la gestión de una dirección 
calificamos a este punto como una DEBILIDAD MEDIA.  
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3) ¿Se han difundido en el personal de la Dirección de Seguimientos y Monitoreo a las 
UATH  principios y valores? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.12: Planificación-Pregunta Nro. 1.4 
 
 PLANIFICACIÓN - PREGUNTA #1,4 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 4 40.00% 
MEDIANAMENTE 3 30.00% 
DESCONOCE 3 30.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.11: Pregunta Nro. 1.4 Planificación 
En muy importante que se tengan definidos los principios y valores en una dirección, esto es una 
actividad fundamental para desarrollar un buen clima organizacional y se pueda crear un ambiente 
laboral adecuado para el respectivo desarrollo de las funciones de los servidores, por lo tanto a este 
punto se le califica como FORTALEZA MEDIA. 








 PLANIFICACIÓN - PREGUNTA #1,5 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENAS 6 60.00% 
BUENAS 4 40.00% 
REGULAR 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.12: Pregunta Nro. 1.5 Planificación 
La Gestión Estratégica es una herramienta fundamental para el desarrollo institucional, necesario 
para llevar a la institución a un futuro deseado, proporcionando el camino adecuado para llegar 
hacia él. Según los resultados obtenidos en esta pregunta, se le otorga una connotación de 
FORTALEZA MEDIA.   
5) ¿Conoce usted en su totalidad el portafolio de productos y servicios de la DSMUATH? 
 
  
GRÁFICO NÚMERO 2.14: Planificación-Pregunta Nro. 1.6 
 
 
PLANIFICACIÓN - PREGUNTA #1,6 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENETE 5 50.00% 
MEDIANAMENTE 5 50.00% 
DESCONOCE 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
TABLA 2.13: Pregunta Nro. 1.6 Planificación 
Los resultados de esta encuesta muestran que la mayoría de los servidores de la DSMUATH tiene 
un conocimiento total del portafolio de productos de la dirección, pero existe un porcentaje que no 
los conoce en su totalidad, por lo tanto se da una calificación de DEBILIDAD MEDIA.  
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CAPACIDAD ADMINISTRATIVA – ORGANIZACIÓN 
1. ¿El organigrama estructural que tiene la institución es adecuado para el desarrollo de 
la misma? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.15: Organización – Pregunta Nro. 2.1 
 
 ORGANIZACIÓN - PREGUNTA # 2,1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 6 60.00% 
MEDIANAMENTE 3 30.00% 
DESCONOCE 1 10.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
TABLA 2.14: Pregunta Nro. 2.1 Organización 
El resultado de esta pregunta nos muestra que la mayoría, no la totalidad, de los servidores de la 
DSMUATH estima que el Organigrama Estructural de la Institución es totalmente adecuado, por lo 
que a esta pregunta se le da una connotación de FORTALEZA MEDIA. 
2. ¿Conoce y aplica en su trabajo  las funciones  asignadas a usted? 
 
 





ORGANIZACIÓN - PREGUNTA # 2,2 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 9 90.00% 
MEDIANAMENTE 1 10.00% 
NO CONOCE 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
        TABLA 2.15: Pregunta Nro. 2.2 Organización 
Según las respuestas dadas, el personal de la DSMUATH si conoce y aplica las funciones 
otorgadas por lo que se le da una connotación de FORTALEZA ALTA. 
3. ¿Los equipos, herramientas y espacios físicos que se requiere para su trabajo los 
dispone usted? 
 
                 GRÁFICO NÚMERO 2.17: Organización – Pregunta Nro. 2.3 
 
 ORGANIZACIÓN - PREGUNTA # 2,3 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 9 90.00% 
PARCIALMENTE 1 10.00% 
NO LOS TIENE 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
                TABLA 2.16: Pregunta Nro. 2.3 Organización 
En la encuesta realizada se puede evidenciar que la DSMUATH dispone de quipos, herramientas y 
espacio físico adecuado para el desarrollo de las respectivas funciones, por ello se da una 





4. ¿El ambiente laboral de la unidad en que trabaja lo considera cómo? 
 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.18: Organización – Pregunta Nro. 2.4 
 
ORGANIZACIÓN - PREGUNTA # 2,4 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENO 7 70.00% 
BUENO 3 30.00% 
REGULAR 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.17: Pregunta Nro. 2.4 Organización 
La mayoría de los servidores de la DSMUATH considera que trabaja en un adecuado ambiente 
laboral, por lo que calificamos a este punto como FORTALEZA ALTA 
5.-   ¿Existe una amistad o compañerismo entre los funcionarios de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.19: Organización – Pregunta Nro. 2.5 
 ORGANIZACIÓN - PREGUNTA # 2,5 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 1 10.00% 
PARCIALMENTE 9 90.00% 
NO LOS TIENE 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.18: Pregunta Nro. 2.5 Organización 
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Según las respuestas dadas por los servidores de la DSMUATH, podemos evidenciar que existiría 
una amistad y compañerismo de manera parcial, por lo que calificamos a este punto como una 
DEBILIDAD BAJA. 
CAPACIDAD ADMINISTRATIVA – DIRECCIÓN 
1. ¿Cree usted que los procesos que tiene la DSMUATH están debidamente 
documentados con su respectivo diagrama flujo y se los aplica? 
 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.20 Dirección – Pregunta Nro. 3.1 
 
 
DIRECCIÓN - PREGUNTA # 3,1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 2 20.00% 
PARCIALMENTE 4 40.00% 
NO APLICA 4 40.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.19: Pregunta Nro. 3.1 Dirección 
Los procesos de la DSMUATH se los conocen y aplica de manera parcial, por lo que establece una 
connotación de DEBILIDAD MEDIA. 
2. ¿El estilo de dirección o liderazgo que tiene su jefe inmediato en la elaboración de 
trabajos son? 
 




 DIRECCIÓN - PREGUNTA # 3,2 







LIBERAL 2 20.00% 
TOTAL 10 100.00%  
     TABLA 2.20: Pregunta Nro. 3.2 Dirección 
Según los datos arrojados por la encuesta, nos muestra que el estilo de liderazgo de la DSMUATH 
democrático y participativo, por lo que damos una connotación de FORTALEZA ALTA. 
3. ¿La comunicación que mantiene su jefe con usted es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.22 Dirección – Pregunta Nro. 3.3 
 
DIRECCIÓN - PREGUNTA # 3,3 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 3 30.00% 
BUENA 6 60.00% 
REGULAR 1 10.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.21: Pregunta Nro. 3.3 Dirección 
Como podemos observar, la comunicación que existe entre el Director de la DSMUATH y los 
servidores de la misma dirección es buena, por lo que se da una connotación de FORTALEZA 
MEDIA. 
4. ¿La motivación otorgada por su jefe para realizar su trabajo es? 
 





DIRECCIÓN - PREGUNTA # 3,4 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA  4 40.00% 
BUENA 4 40.00% 
REGULAR 2 20.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.22: Pregunta Nro. 3.4 Dirección 
Como podemos evidenciar la motivación no sería la adecuada ya que solo la mitad de los 
servidores encuetados cree que la motivación dada por el Director de la DSMUATH es buena, por 
lo que a este punto se le da la connotación de DEBILIDADMEDIA 
5. ¿La distribución de tareas y funciones en la Dirección de Seguimiento y Monitoreo  
es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.24 Dirección – Pregunta Nro. 3.5 
 
 DIRECCIÓN - PREGUNTA # 3.5 
VALORACIÓN NÚMERO % 
EQUITATIVA 4 40.00% 
CENTRALIZADA 4 40.00% 
PARCIAL 2 20.00% 
TOTAL 10 100.00%  
          TABLA 2.23: Pregunta Nro. 3.5 Dirección 
Segun la encuesta realizada a los sercidores de la DSMUATH, nos muestra que la distribucion de 







6. ¿Se promueven reuniones para tratar asuntos de interés en la Dirección? 
 
 
 GRÁFICO NÚMERO 2.25 Dirección – Pregunta Nro. 3.6 
 
 DIRECCIÓN - PREGUNTA # 3,6 
VALORACIÓN NÚMERO % 
ANUAL 0 0.00% 
SEMESTRAL 0 0.00% 
SEMANAL 7 70.00% 
NO APLICA 3 30.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.24: Pregunta Nro. 3.6 Dirección 
Es muy importante para el buen desempeño de los servidores mantener reuniones de trabajo, con 
cierta periodicidad para identificar el avance en los proyectos o las dificultades que se están 
presentando para la ejecución de los mismos, a este punto damos una connotación de 
FORTALEZA ALTA 
CAPACIDAD ADMINISTRATIVA –CONTROL 
1. ¿El control que se aplica en sus actividades permite hacer correctivos? 
 




 CONTROL - PREGUNTA # 4,1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
INMEDIATO 6 60.00% 
MEDIATO 3 30.00% 
NO SE HACE NINGUN 
CORRECTIVO 
1 10.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.25: Pregunta Nro. 4.1 Control 
Según la encuesta realizada, el control aplicado en las actividades que realizan los servidores de la 
DSMUATH permite hacer correctivos no tan inmediatos, por lo que se da una connotación de 
FORTALEZA MEDIA. 
2. ¿Las formas de control que se aplican son? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.27 Control – Pregunta Nro. 4.2 
 
 CONTROL - PREGUNTA # 4,2 
VALORACIÓN NÚMERO % 




NO EXISTEN 2 20.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.26: Pregunta Nro. 4.2 Control 
El resultado de las encuestas realizadas, dejan en evidencia una falta de control mediante 
indicadores, y debido a la importancia que tiene un oportuno y adecuado control en las diferentes 






CAPACIDAD ADMINISTRATIVA –EVALUACIÓN 
1. ¿Los reportes que usted presenta periódicamente sobre el avance se su trabajo son? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.28 Evaluación – Pregunta Nro. 5.1 
 
EVALUACIÓN - PREGUNTA # 5,1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
SEMANALES 6 60.00% 
MENSUALES 4 40.00% 
TRIMESTRALES 0 0.00% 
SEMESTRALES 0 0.00% 




TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.27: Pregunta Nro. 5.1 Evaluación 
Los reportes que presentan los servidores sobre el avance que se ha tenido en la elaboración o 
ejecución de determinada función se los realizan de manera semana  y mensual según la encuesta 
realizada, por ello damos una connotación de FORTALEZA MEDIA.   
2. ¿Los reportes que usted presenta considera un elemento? 
 




 EVALUACIÓN - PREGUNTA # 5,1 
VALORACIÓN NÚMERO % 




INSERVIBLES 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.28: Pregunta Nro. 5.2 Evaluación 
Según la encuesta realizada, los servidores de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las 
UATH, la entrega de reportes se considera como un elemento muy ventajoso para una buena 
evaluación, FORTALEZA ALTA. 
CAPACIDAD FINANCIERA 
1. ¿El presupuesto que tiene o aplica la institución pública se formula y aprueba? 
 
 GRÁFICO NÚMERO 2.30 Capacidad Financiera – Pregunta Nro. 1 
 
 
CAPACIDAD FINANCIERA - PREGUNTA #1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
ANTES DEL INICIO 
DEL AÑO 
10 100.00% 
DURANTE EL AÑO 0 0.00% 






TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.29: Pregunta Nro. 1 Capacidad Financiera 
La formulación y aprobación del presupuesto asignado para el Ministerio de Relaciones Laborales 




2. ¿El Plan Anual de Compras que  realiza  la unidad en la que trabaja son realizados? 
 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.31 Capacidad Financiera – Pregunta Nro. 2 
 
 
CAPACIDAD FINANCIERA - PREGUNTA #2 
VALORACIÓN NÚMERO % 
OPORTUNOS Y CONFIABLES 4 40.00% 
MEDIANAMENTE 
OPORTUNOS Y CONFIABLES 
6 60.00% 
NO SON OPORTUNOS NI 
CONFIABLES 
0 0.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.30: Pregunta Nro. 2 Capacidad Financiera 
La correcta elaboración de un Plan Anual de Compras, permite la correcta elaboración de las 
actividades en una Institución, por lo tanto se da una connotación de FORTALEZA MEDIA. 
 
3. ¿Cree usted que el desarrollo de los proyectos y planes de la DSMUATH cuentan con 
el presupuesto adecuado? 
 
 




 CAPACIDAD FINANCIERA - PREGUNTA #3 
VALORACIÓN NÚMERO % 
SI 2 20.00% 
NO  4 40.00% 
DESCONOCE 4 40.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
TABLA 2.31: Pregunta Nro. 3 Capacidad Financiera 
Tener una adecuada distribución del presupuesto es un elemento indispensable para realizar un 
correcto desarrollo de planes y proyectos, la DSMUATH no contaría con una adecuada  asignación 
de presupuesto para la ejecución de sus planes y proyectos por lo tanto es una DEBILIDAD 
MEDIA. 
CAPACIDAD DE TALENTO HUMANO 
1. ¿La remuneración o sueldo que percibe por su trabajo los considera usted? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.33 Capacidad de Talento Humano – Pregunta Nro. 1 
 
 
ESTABILIDAD - PREGUNTA #1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 2 20.00% 
JUSTA 7 70.00% 
BAJA 1 10.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.32: Pregunta Nro. 1 Capacidad de Talento Humano 
El personal de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, cuenta con una remuneración 
justa, FORTALEZA ALTA. 
2. ¿Con que frecuencia usted recibe usted capacitación para realizar para realizar sus 




GRÁFICO NÚMERO 2.34 Capacidad de Talento Humano – Pregunta Nro.2 
 
ESTABILIDAD - PREGUNTA #2 
VALORACIÓN NÚMERO % 
CONTINUAMENTE (CADA 2 
MESES) 
3 30.00% 
ESPORADICAMENTE (1 VEZ 
AL AÑO) 
5 50.00% 
NO RECIBE CAPACITACIÓN 2 20.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.33: Pregunta Nro. 2 Capacidad de Talento Humano 
Actualmente vivimos en un mundo muy cambiante y competitivo, por lo que mantener al personal 
con capacitaciones periódicas contribuye a la realización optima de los productos y servicios de las 
diferentes unidades administrativas, como se puede evidenciar, las capacitaciones se las estaría 
manejando de manera esporádica por lo que esto representa una DEBILIDADMEDIA. 
3. ¿Considera que en el puesto en que se  desempeña  actualmente  puede  explotar y 




ESTABILIDAD - PREGUNTA #3
TOTALMENTE MEDIANAMENTE RARA VEZ
 
GRÁFICO NÚMERO 2.35 Capacidad de Talento Humano – Pregunta Nro.3 
 
 ESTABILIDAD - PREGUNTA #3 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 5 50.00% 
MEDIANAMENTE 4 40.00% 
RARA VEZ 1 10.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.34: Pregunta Nro. 3 Capacidad de Talento Humano 
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Los servidores de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, consideran que en el 
puesto en que actualmente se desempeñan pueden explotar parcialmente sus habilidades y 
conocimientos, por lo tanto se da una connotación de FORTALEZA MEDIA. 
4. ¿Los materiales que utiliza para su trabajo son? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.36 Capacidad de Talento Humano – Pregunta Nro.1 
 PRODUCTOS Y SERVICIOS - PREGUNTA # 1 
VALORACIÓN NÚMERO % 







TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.35: Pregunta Nro. 1 Capacidad de Talento Humano 
Los materiales que se utiliza para la realización de las tareas y funciones diarias son de buena 
calidad, connotación de FORTALEZA ALTA. 
CAPACIDAD TECNOLÓGICA 
1. ¿Los equipos computación que tiene la entidad y utiliza usted los considera? 
 





CAPACIDAD TECNOLÓGICA - PREGUNTA # 1 
VALORACIÓN NÚMERO % 




OBSOLETO 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00%  
           TABLA 2.36: Pregunta Nro. 1 Capacidad Tecnológica 
Los equipos de computación que maneja la entidad son considerados aceptables, dando una 
connotación de FORTALEZA ALTA. 
2. ¿La institución tiene servicio de Internet y página Web? 
 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.38: Capacidad Tecnológica – Pregunta Nro.2 
 
 CAPACIDAD TECNOLÓGICA - PREGUNTA # 2 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 7 70.00% 
BUENA 3 30.00% 
REGULAR 0 0.00% 
NO TIENE 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.37: Pregunta Nro. 2 Capacidad Tecnológica 
La institución cuenta con un servicio de Internet muy bueno y en su página web se acceder a todos 






CLIENTES O USUARIOS 
La Razón de ser de toda Institución ya sea pública o privada, se basa en la existencia de los clientes 
o usuarios, por lo tanto los clientes de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del 
Ministerio de Relaciones Laborales son las Unidades Administrativas del Talento Humano de la 
Función Ejecutiva Planta Central. Para la realización de las encuestas se tomó en cuenta al 70% de 
Ministerios Coordinadores, Ministerios Sectoriales e Instituciones Adscritas a más de Presidencia y 





TABLA 2.38: Muestra de Instituciones que Conforman la Función Ejecutiva 
En total se realizó la encuesta a 54 Instituciones con las siguientes preguntas: 
1. ¿El MRL a través de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH ha 
realizado un diagnostico situacional a su Institución? 
 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.39: Diagnóstico Institucional  – Pregunta Nro.1 
 
PREGUNTA # 1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
SI 25 46.30% 
NO 29 53.70% 
TOTAL 54 100.00% 
 
TABLA 2.39: Pregunta Nro. 1 Diagnóstico Institucional   
INSTITUCIONES TOTAL % 
MINISTERIOS COORDINADORES 8 6 
MINISTERIOS SECTORIALES 20 14 
INSTITUCIONES ADSCRITAS 46 32 
 61 
 
El Diagnóstico Situacional es uno de los principales productos de la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH, se los realiza a través de una entrevista con los directores de  las UATH o 
los analistas responsables de cada uno de los Subsistemas del Talento Humano como es: El 
Subsistema de Planificación, de Clasificación, de Selección, de Evaluación y el Subsistema de 
Salud Ocupacional, de esta manera nos permite conocer en qué situación se encuentra la UATH 
para poder realizar un Plan de Acción, en la pregunta realizada tenemos a un 46% de instituciones 
que han sido Diagnosticadas y un 54% que no. 
1.1  ¿Si su respuesta es afirmativa, señale el año en que se realizó el Diagnóstico? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.40: Diagnóstico Institucional  – Pregunta Nro.1.1 
 
 PREGUNTA # 1.1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
AÑO 2011 37 68% 
AÑO 2012 17 32% 
TOTAL 54 100.00%  
TABLA 2.40: Pregunta Nro. 1.1 Diagnóstico Institucional   
Para realizar la segunda pregunta se tomaron en cuenta el año 2011 y 2012 ya que desde el año 
2011 se dio inicio a este proyecto, es una meta progresiva hasta alcanzar a cubrir todas las 
instituciones del Sector Publico. Considerando que es una meta progresiva que inicio cubriendo los 
Ministerios Coordinadores, Ministerios Sectoriales y Secretarias mismas que se encuentran 
cubiertas al 100%, se da una connotación de OPORTUNIDAD MEDIA. 
2. ¿Con qué periodicidad usted cree conveniente que el MRL, a través de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a  las UATH realice visitas técnicas a su UATH para poder 





GRÁFICO NÚMERO 2.41: Visitas Técnicas  – Pregunta Nro.2 
 
 PREGUNTA # 2 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MENSUAL 18 33.33% 
TRIMESTRAL 31 57.41% 
SEMESTRAL 0 0.00% 
ANUAL 5 9.26% 
TOTAL 54 100.00%  
TABLA 2.41: Pregunta Nro. 2  Visitas Técnicas   
Se realizó esta pregunta para identificar el nivel de periodicidad con las que las UATH desean la 
Intervención del Ministerio de Relaciones Laborales a través de la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH, como podemos ver en el gráfico podemos evidenciar que el Mayor 
porcentaje de las instituciones desea ser visitada en dos rangos considerados aceptables para poder 
identificar algún problema en la UATH como son las visitas Mensuales y Trimestrales por lo que 
se da una connotación de OPORTUNIDAD ALTA. 
3. ¿La atención que recibe usted vía telefónica por parte de la Dirección de Seguimiento 
y Monitoreo a las UATH es? 
 
 




 PREGUNTA # 3 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 18 33.33% 
BUENA 33 61.11% 
REGULAR 3 5.56% 
TOTAL 54 100.00%  
 TABLA 2.42: Pregunta Nro. 3  Atención Vía Telefónica   
Como se puede evidenciar en el Grafico, podemos evidenciar en el gráfico, tenemos un 33% de 
Instituciones que indican una Muy Buena atención y el 61% indica una atención Buena, 
considerando que el rango de instituciones que aduce una regular atención es bajo, se da a esta 
pregunta una connotación de AMENAZA MEDIA. 
4. ¿Considera  usted que el nivel de instrucción y experiencia  de los servidores que 
trabajan en la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.43: Instrucción y Experiencia de los Servidores de la DSMUAT  – Pregunta Nro.4 
 
 PREGUNTA # 4 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 20 37.04% 
BUENA 34 62.96% 
REGULAR 0 0.00% 
TOTAL 54 100.00%  
TABLA 2.43: Pregunta Nro. 4  Instrucción y Experiencia de los Servidores de la DSMUAT   
En esta pregunta podemos ver la percepción por parte de los clientes con referencia a la instrucción 
y experiencia de los servidores, las respuestas se dieron en base a dos parámetros aceptables como 





5. ¿Cómo califica usted en general la atención recibida por la Dirección de Seguimiento 
y Monitoreo a las UATH? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.44: Atención Brindada por la DSMUAT  – Pregunta Nro.5 
 PREGUNTA # 5 
VALORACIÓN NÚMERO % 
SATISFACTORIA 31 57.41% 
POCO SATISFACTORIA 18 33.33% 
NADA SATISFACTORIA 5 9.26% 
TOTAL 54 100.00%  
TABLA 2.44: Pregunta Nro. 5  Atención Brindada por la DSMUAT   
Con esta pregunta podemos evidenciar a una apreciacion en general por parte de nuestros clientes 
sobre la gestión de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH esOPORTUNIDAD 
MEDIA. 
6. ¿Ha presentado usted algún reclamo por la atención brindada en la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH en el Buzón de Sugerencias? 
 
               GRÁFICO NÚMERO 2.45: Reclamos  – Pregunta Nro.6 
 PREGUNTA # 6 
VALORACIÓN NÚMERO % 
FRECUENTEMENTE 0 0.00% 
RARA VEZ 1 1.85% 
NUNCA 53 98.15% 
TOTAL 54 100.00% 
 
               TABLA 2.45: Pregunta Nro. 5  Reclamos 
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Como se evidencia en el gráfico, la mayoría de las Instituciones encuestadas no ha presentado 
nunca un reclamo por la atención brindada en la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las 
UATH en el Buzón de Sugerencias Instalado en el Ministerio de Relaciones Laborales para que los 
usuarios de esta Cartera de Estado pueda presentar su queja. Por esto de da una connotación de 
OPORTUNIDAD ALTA 
7. ¿La difusión que realiza la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, a 
través de su correo institucional monitoreo@mrl.gob.ec sobre la expedición de 
decretos, normas y resoluciones es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.46: Difusión de Información a través del correo monitoreo@mrl.gob.ec  – Pregunta Nro.7 
 PREGUNTA # 7  
 VALORACIÓN   NÚMERO   %  
 OPORTUNA  31  57.41% 
 MEDIO OPORTUNA  18  33.33% 
 NO HA RECIBIDO 






 TOTAL  54  100.00%  
TABLA 2.46: Pregunta Nro. 7  Difusión de Información a través del correo monitoreo@mrl.gob.ec  
La Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, tiene una base de datos con los correos 
instituciones de los responsables de las unidades administrativas del talento humano de la Función 
Ejecutiva, y en base a esta información se envía a través del correo monitoreo@mrl.gob.ec las 
normas emitidas, resoluciones, escalas remunerativas, disposiciones y acuerdos emitidos por el 
Ministerio de Relaciones Laborales, de esta manera se pretende tener informadas a las UATH sobre 
aspectos que ayuden a su gestión. Según el gráfico podemos evidenciar  que un 57.41% de las 
Instituciones reciben información por el correo antes referido en forma oportuna, por lo que a esta 




8. ¿Cómo califica usted la comunicación que existe entre la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH y su UATH? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.47: Comunicación DSMUATH y UATH  – Pregunta Nro.8 
 
 
PREGUNTA # 8 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 16 29.63% 
BUENA 27 50.00% 
REGULAR 11 20.37% 
TOTAL 54 100.00% 
 
TABLA 2.47: Pregunta Nro. Comunicación DSMUATH y UATH   
Tener una Buena comunicación entre la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH y las 
Unidades Administrativas del Talento Humano es muy importante para identificar el ámbito de 
acción bajo el cual se va a enmarcar la gestión estratégica de la DSMUATH. Como se puede 
evidenciar en el gráfico la comunicación entre las direcciones en mención es buena por lo que se da 
una connotación de AMENAZA MEDIA. 
9. ¿La Información que usted ha recibido a través del Boletín Informativo que envía la 
Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH de las Instituciones que forman 
parte del Sector Público es? 
 




 PREGUNTA # 9 
VALORACIÓN NÚMERO % 
OPORTUNA 17 31.48% 
MEDIA OPORTUNA 19 35.19% 
NO HA RECIBIDO 
INFORMACIÓN A TRAVÉS 
DEL BOLETIN 
18 33.33% 
TOTAL 54 100.00%  
TABLA 2.48: Pregunta Nro. 9 Boletín Informativo   
El Boletín es un medio informativo de las UATH de todo el Sector Público, este producto es de la 
Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, el lanzamiento del primer boletín fue en el 
mes de marzo del presente, se tiene programado el lanzamiento del segundo boletín en el mes de 
junio del 2012. El Boletín Informativo se envió a todas las Instituciones que conforman el Sector 
Público, en vista que solo el 31% de las Instituciones recibió el Boletín de forma oportuna se da a 
este punto una connotación de AMENAZA MEDIA. 
10. ¿Conoce usted todos los productos y servicios que la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH ofrece a las Unidades Administrativas del Talento Humano? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.49: Conocimiento del Portafolio de Servicios de la DSMUATH  – Pregunta Nro.10 
  
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 0 0.00% 
PARCIALMENTE 34 62.96% 
NO LOS CONOCE 20 37.04% 
TOTAL 54 100.00%  
TABLA 2.49: Pregunta Nro. 10 Conocimiento del Portafolio de Servicios de la DSMUATH   
Considerando que los clientes o ususarios pueden exigir una atención según las dudas o problemas 
que estos presenten, sabiendo en que dirección o departamento deben direccionarce de acuerdo a 
los productos y servicios que estos entregen, como se puede evidenciar las UATH no conocen los 
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productos y servicios que presta la DSMUATH o solo conoce en forma parcial, por lo que se da 
una connotacion de AMENAZA MEDIA. 
11. ¿Considera usted qué existe algún aspecto que podría mejorar la calidad de servicio 
que ofrece la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.50: Aspectos a Mejorar  – Pregunta Nro.11 
  
PREGUNTA # 11 
VALORACIÓN NÚMERO % 
SI 25 46.30% 
NO 0 0.00% 
NO SABE 29 53.70% 
TOTAL 54 100.00%  
TABLA 2.50: Pregunta Nro. 11 Aspectos a Mejorar  
11.1. Si su respuesta fue afirmativa, señale los aspectos a mejorar. 
 





PREGUNTA # 11.1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
VISITAS PERIODICAS 4 16.00% 




MEJORAR LA ATENCIÓN 
TELEFONICA 
5 20.00% 
UNIFICACION DE CRITERIOS 4 16.00% 
MAYOR COMUNICACIÓN CON 
LAS UATH 
5 20.00% 
TOTAL 25 100.00%  
TABLA 2.51: Pregunta Nro. 11.1 Aspectos a Mejorar  
Considerando que el 46% de los encuestados concideran que existen aspectos quer podrian mejorar 
la calidad de servicio que ofrece la DSMUATH,  a este aspecto se da una connotació de 
AMENAZA MEDIA. 
12. ¿Piensa que la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH podría servir de 
ayuda para el direccionamiento estratégico de su UATH? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.52: Percepción de Ayuda por las UATH  – Pregunta Nro.12 
 
PREGUNTA # 12 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTALMENTE 38 70.37% 
PARCIALMENTE 14 25.93% 
NO SERVIRIA DE AYUDA 2 3.70% 
TOTAL 54 100.00%  
TABLA 2.52: Pregunta Nro. 11.1 Percepción de Ayuda por las UATH   
Las Unidades Administrativas del Talento Humano consideran que la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales podría servir de ayuda para la 




Los Proveedores son parte fundamental de las Instituciones ya que de su entrega oportuna de 
insumos, se puede sacar un producto o servicio eficaz y oportuno. Se han identificado cuatro 
direcciones que son las encargadas de entregar los insumos para que la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo realice sus actividades, a estas direcciones se les realizo las siguientes preguntas. 
DIRECCIÓN DE SECRETARIA GENERAL 
En la Dirección de Secretaría General, trabajan 17 personas, a las que se les procedió a realizar la 
siguiente encuesta. 
1. ¿El tiempo en que se demora en direccionar la  documentación que ingresa a la 
Subsecretaria de Evaluación y Control del Servicio Público es? 
 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.53: Secretaría General  – Pregunta Nro.11 
 
 SECRETARIA GENERAL - PREGUNTA # 1 
VALORACIÓN NÚMERO % 
1 DÍA 17 100.00% 
2 DIAS 0 0.00% 
MAS DE 3 DIAS 0 0.00% 
TOTAL 17 100.00% 
 
TABLA 2.53: Pregunta Nro.1 Secretaría General   
El tiempo que se demoran los tramites en direccionarse a cada una de las unidades para el 
respectivo despacho es de vital importancia para brindar un servicio oportuno, según las 
respuesta brindadas por la dirección de secretaria general podemos ver que se reasignan los 
tramites con agilidad por lo tanto es una FORTALEZA ALTA. 
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2. ¿El  conocimiento de los productos y servicios que ofrece la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las Unidades Administrativas del Talento Humano es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.54: Secretaría General  – Pregunta Nro.2 
 
SECRETARIA GENERAL - PREGUNTA # 2 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTAL 6 35.29% 
PARCIAL 11 64.71% 
NULO 0 0.00% 
TOTAL 17 100.00%  
TABLA 2.54: Pregunta Nro.2 Secretaría General  
Para realizar una adecuada distribución de los trámites, la dirección de secretaria general debe 
conocer los productos y servicios de las direcciones, en este caso de da una connotación de 
DEBILIDAD MEDIA 
3. ¿La Información con la que cuenta la Secretaria General del MRL para direccionar 
los trámites a las diferentes autoridades es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.55: Secretaría General  – Pregunta Nro.3 
 
SECRETARIA GENERAL - PREGUNTA # 3 
VALORACIÓN NÚMERO % 
TOTAL 12 70.59% 
NULA 0 0.00% 
PARCIAL 5 29.41% 
TOTAL 17 100.00% 
 
TABLA 2.55: Pregunta Nro.3 Secretaría General  
La Información es muy importante para poder direccionar los diferentes trámites a las autoridades, 
en este caso es una FORTALEZA ALTA. 
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4. ¿La cooperación que tiene la DSMUATH con la Dirección de Secretaria General es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.56: Secretaría General  – Pregunta Nro.4 
 
 SECRETARIA GENERAL - PREGUNTA # 4 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 9 52.94% 
BUENA 8 47.06% 
REGULAR 0 0.00% 
TOTAL 17 100.00%  
TABLA 2.56: Pregunta Nro.4 Secretaría General  
La cooperación entre las direcciones proveedoras es de suma importancia, por esto calificamos 
como FORTALEZA MEDIA 
DIRECCIÓN ADMINISTRATIVA 
En la Dirección Administrativa del Ministerio de Relaciones Laborales trabajan 10 personas, esta 
dirección es la encargada de entregar los suministros a las diferentes direcciones, entre estas la 
Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, por lo que se procedió a realizar las siguientes 
preguntas. 
5. ¿El tiempo que se demora en la solicitud de los suministros y la entrega es? 
 




 DIRECCIÓN ADMINISTRATIVA - PREGUNTA # 5 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUCHO 0 0.00% 
MEDIO 6 60.00% 
POCO 4 40.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.57: Pregunta Nro.5 Dirección Administrativa   
Podemos evidenciar que el tiempo no es el óptimo entre la solicitud de los suministros y la entrega, 
esto muchas veces hace que los productos y servicios que entrega la dirección se retrasen, a este 
punto se lo califica como DEBILIDAD MEDIA 
6. ¿Considera usted que la entrega de suministros a las direcciones del MRL es? 
 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.58: Dirección Administrativa  – Pregunta Nro.6 
 
 DIRECCIÓN ADMINISTRATIVA - PREGUNTA # 6 
VALORACIÓN NÚMERO % 
OPORTUNA 5 50.00% 
POCO OPORTUNA 5 50.00% 
MALA 0 0.00% 
TOTAL 50 100.00% 
 
TABLA 2.58: Pregunta Nro.6 Dirección Administrativa 
La entrega de suministros a las Direcciones no es oportuna por lo que se da una connotación de 
DEBILIDAD MEDIA, ya que este factor hace que los trámites se estanquen o lo que llamamos un 





7. ¿La calidad de los suministros que usted proporciona a la Institución es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.59: Dirección Administrativa  – Pregunta Nro. 7 
 
 DIRECCIÓN ADMINISTRATIVA - PREGUNTA # 7 
VALORACIÓN NÚMERO % 
BUENA 2 20.00% 
MUY BUENA 8 80.00% 
REGULAR 0 0.00% 
TOTAL 10 100.00%  
TABLA 2.59: Pregunta Nro.7 Dirección Administrativa 
La calidad de los suministros entregados por la dirección administrativa a las direcciones del 
Ministerio de Relaciones Laborales son de muy buena calidad, por esto se da una connotación de 
FORTALEZA ALTA. 









DIRECCIÓN ADMINISTRATIVA - PREGUNTA # 8 
VALORACIÓN NÚMERO % 
NUNCA 0 0.00% 
RARA VEZ 0 0.00% 
SIEMPRE 10 100.00% 
TOTAL 10 100.00% 
 
TABLA 2.60: Pregunta Nro.8 Dirección Administrativa 
En algunas instituciones del sector público, aun no manejan el sistema de compras públicas, por 
ello calificamos a este factor como una FORTALEZA ALTA ya que el100% de las copras de 
suministros realizadas por el MRL son a través del portal en mención. 
DIRECCIÓN DE POLÍTICAS Y NORMAS 
La Dirección de Políticas y Normas del Ministerio de Relaciones Laborales es la dirección 
encargada de emitir las diferentes normas con las que se regula al sector público y privado en 
materia de remuneraciones y talento humano, y en base a la normativa emitida por la misma se 
realiza el respectivo seguimiento a las UATH. En la dirección en mencionada trabajan 8 personas, 
a las que se procedió a realizar las siguientes preguntas. 
9. ¿Las normas emitidas por la dirección son difundidas  a la DSMUATH de manera? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.61: Políticas y Normas  – Pregunta Nro. 9 
 
 
POLÍTICAS Y NORMAS - PREGUNTA # 9 
VALORACIÓN NÚMERO % 
OPORTUNA 7 87.50% 
POCO OPORTUNA 1 12.50% 
INOPORTUNA 0 0.00% 
TOTAL 8 100.00%  




La oportuna emisión de las políticas y normas emitidas por la Dirección de Políticas y Normas 
sirve como insumo para poder realizar la difusión de las mismas de una manera oportuna a las 
Unidades Administrativas del Talento Humano, por ello calificamos a este aspecto como 
FORTALEZA ALTA. 




GRÁFICO NÚMERO 2.62: Políticas y Normas  – Pregunta Nro. 10 
 
 
POLITICAS Y NORMAS - PREGUNTA # 10 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 0 0.00% 
BUENA 8 100.00% 
MALA 0 0.00% 
TOTAL 8 100.00%  
TABLA 2.62: Pregunta Nro.10 Políticas y Normas   
Para una adecuada coordinación entre direcciones, es necesaria una excelente comunicación, por 
ello damos una connotación de DEBILIDAD MEDIA. 
DIRECCIÓN DE FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL 
En la Dirección de Fortalecimiento Institucional trabajan 50 personas, esta dirección se encarga de 
darnos la información correspondiente a tres procesos que realizan las UATH como son: Estatuto 
Orgánico por Procesos, Manual de Clasificación de Puestos y la Planificación del Talento Humano, 
procesos importantes para saber en qué situación se encuentra la Unidad Administrativa del 




11. ¿La comunicación que existe entre la Dirección de Fortalecimiento Institucional y la 
DSMUATH es? 
 
GRÁFICO NÚMERO 2.63: Fortalecimiento Institucional  – Pregunta Nro. 11 
 
 
FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL - 
PREGUNTA # 11 
VALORACIÓN NÚMERO % 
MUY BUENA 31 62.00% 
BUENA 19 38.00% 
MALA 0 0.00% 
TOTAL 50 100.00%  
TABLA 2.63: Pregunta Nro.11 Fortalecimiento Institucional   
La comunicación es un medio por el cual se pueden agilitar miles de trámites y evitar la duplicidad 
de funciones, por ello se califica a este aspecto como FORTALEZA MEDIA. 
12. .- ¿Con qué frecuencia la Dirección de Fortalecimiento Institucional realiza la 
actualización de la información remitida a las Direcciones Internas del MRL? 
 
 





FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL - PREGUNTA # 12 
VALORACIÓN NÚMERO % 
USUALMENTE 29 58.00% 
RARA VEZ 21 42.00% 
NUNCA 0 0.00% 
TOTAL 50 100.00%  
TABLA 2.64: Pregunta Nro.12 Fortalecimiento Institucional   
La Dirección de Fortalecimiento Institucional proporción de información sobre la situación de los 
procesos de Manual de Clasificación de Puestos, Estatuto Orgánico por Procesos y la Planificación 
del Talento Humano de las diferentes Unidades Administrativas del Talento Humano, insumo 
necesario para realizar los diagnósticos conociendo la situación actual de las UATH a diagnosticar, 
por ello calificamos a este aspecto como DEBILIDAD MEDIA. 
2.2 ANÁLISIS FODA 
El FODA una sigla usada para referir se a una herramienta analítica que permite trabajar con toda 
la información recopilada sobre un sistema, esta herramienta nos permite identificar la situación 
actual en la que se encuentra el proceso a estudiar, y la medida del impacto que tienen tanto los 
factores internos como externos que rodean a la misma. 
FACTORES INTERNOS 
FORTALEZAS: Las Fortalezas representan los principales aspectos internos a favor con lo que 
cuenta la empresa o institución como: Potencial humano, Capacidad de procesos, Servicios y 
Recursos Financieros. 
DEBILIDADES: Son las limitaciones internas relacionadas con el potencial humano, la capacidad 
del proceso o finanzas, se puede reforzar o tomar estrategias que permitan mejorar la situación 
institucional. 
FACTORES EXTERNOS 
OPORTUNIDADES: Son los principales factores que rodean el accionar de la Institución y que 
podrían representan un impacto positivo a corto, mediano o largo tiempo. 
AMENAZAS: Son factores en los que pueden afectar de manera negativa la gestión de la 





MATRICES DE IMPACTO 
Una vez identificada, tabulada y analizada la información, sobre los elementos tanto internos como 
externos, se procede a realizar las matrices de impacto tanto interna como externa. 
2.2.1 MATRIZ DE IMPACTO EXTERNA. 
Esta matriz comprende el estudio de los factores externos que rodean a la Institución; para este 
análisis se toman en cuenta dos grandes clasificaciones como son; el microambiente y el 
microambiente. Para este proyecto, en el microambiente se ha realizado encuestas a los usuarios o 
clientes de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH. 
De la misma manera, en el microambiente se tomó en cuenta aspectos que no se encuentran dentro 
de la Institución, pero que afectan el funcionamiento de la misma, como es el factor económico, 
político, legal, social, demográfico y tecnológico.  
2.2.2 MATRIZ DE IMPACTO INTERNA 
Esta matriz representa el ambiente más cercano de la Institución, en este caso, de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las Unidades Administrativas del Talento Humano del Ministerio de 
Relaciones Laborales, para identificar estos factores, se realizaron encuestas a los servidores de la 
DSMUATH, identificando factores de Capacidad de Planificación, Capacidad de Dirección, 
Capacidad de Control, Capacidad de Dirección, Capacidad de Evaluación, Capacidad Tecnológica, 
Capacidad Financiera y la Capacidad de Talento Humano. 
MATRIZ DE IMPACTO EXTERNA 
MATRIZ DE IMPACTO EXTERNA OPORTUNIDADES AMENAZAS IMPACTO 
MACRO AMBIENTE ALTA MEDIA BAJA ALTA MEDIA BAJA 5 3 1 
FACTOR ECONÓMICO                   
PRESUPUESTO GENERAL DEL ESTADO X           5O     
INFLACIÓN       X     5A     
PIB   X           3O   
PRECIO DEL PETRÓLEO   X           3O   
EXPORTACIÓN PETROLERA   X           3O   
RIESGO PAIS        X     5A     
FACTOR POLITICO   X           3O   
FACTOR LEGAL                   
CONSTITUCION X           5O     
LOSEP X           5O     
FACTOR DEMOGRAFICO   X           3O   
FACTOR TÉCNOLÓGICO X           5O     
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FACTOR SOCIAL                   
DESEMPLEO     X           1O 
RED SOCIOEMPLEO   X           3O   
ERRADICACION DEL TRABAJO INFANTIL   X           3O   
INSERCIÓN DE PERSONAS CON DISCAPACIDADES   X           3O   
MICROAMBIENTE                   
CLIENTES                   
DIAGNOSTICO SITUACIONAL   X           3O   
PERIODICIDAD DE VISITAS TÉCNICAS X           5O     
ATENCIÓN VIA TELEFÓNICA         X     3A   
INSTRUCCIÓN Y ESPERIENCIA POR LOS SERVIDORES 
DE LA DSMUATH 
  X           3O   
ATENCIÓN GENERAL   X           3O   
RECLAMOS SOBRE LA ATENCION DE LA DSMUATH X           5O     
CORREO monitoreo@mrl.gob.ec   X           3O   
COMUNICACIÓN ENTRE LA DSMUATH Y LAS UATH         X     3A   
BOLETIN INFORMATIVO         X     3A   
CONOCIMIENTO DE LOS PRODUCTOS Y SERVICIOS DE 
LA DSMUATH 
        X     3A   
ASPECTOS A  MEJORAR         X     3A   
LA DSMUATH PODRIA SERVIR DE AYUDA  A LA 
GESTIÓN DE LAS UATH 
X           5O     
PROVEEDORES                    
SECRETARIA GENERAL                   
TIEMPO EN DIRECCIONAR LOS TRAMITES X           5O     
CONOCIMIENTO DE LOS PRODUCTOS Y SERVICIOS DE 
LAS UATH 
        X     3A   
INFORMACION  PARA DIRECCIONAR TRAMITES X           5O     
COOPERACION ENTRE DIRECCIONES   X           3A   
DIRECCIÓN ADMINSTRATIVA                   
ENTREGA DE SUMINSTROS         X     3A   
CALIDAD DE LOS SUMINISTROS X           5O     
USO DEL PORTAL DE COMPRAS PÚBLICAS X           5O     
DIRECCION DE POLITICAS Y NORMAS                   
DIFUSION DE LAS NORMAS X           5O     
COMUNICACIÓN  ENTRE POLITICAS Y NORMAS U LA 
DSMUATH 
        X     3A   
FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL                   
COMUNICACIÓN FI Y DSMUATH   X           3O   
ACTUALIZACION DE INFORMACION         X     3A   
 




MATRIZ DE IMPACTO INTERNA 
MATRIZ DE IMPACTO INTERNO FORTALEZA DEBILIDAD IMPACTO 
FACTORES ALTA MEDIA BAJA ALTA MEDIA BAJA ALTA  MEDIA  BAJA 
1.-CAPACIDAD ADMINISTRATIVA - PLANIFICACIÓN                   
CONOCIMIENTO DE LAS METAS DE LA DIRECCIÓN   X           3F   
CONOCIMIENTO Y APLICACIÓN DE PLANES  ANUALES 
Y MENSUALES 
        X     3D   
DIRECTRICES DE LA SUBSECRETARIA DE EVALUACION 
Y CONTROL DEL SERVICIO PUBLICO 
        X     3D   
DIFUSION DE PRINCIPIOS Y VALORES   X           3F   
GESTION ESTRATEGICA DE LAS AUTORIADADES DEL 
MRL 
  X           3F   
CONOCIMIENTO DEL PORTAFOLIO DE PRODUCTOS DE 
LA DSMUATH 
        X     3D   
2.- CAPACIDAD ADMINISTRATIVA - ORGANIZACIÓN                   
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL ADECUADO PARA EL 
DESARROLLO INSTITUCIONAL 
  X           3F   
CONOCIMIENTO Y APLICACIÓN DE LAS FUNCIONES 
ASIGNADAS 
X           5F     
EQUIPOS, HERRAMIENTAS Y ESPACIOS FISICOS X           5F     
AMBIENTE LABORAL X           5F     
AMISTAD Y COMPAÑERISMO           X     1D 
3.- CAPACIDAD ADMINISTRATIVA - DIRECCIÓN                   
PROCESOS DE LA DSMUATH         X     3D   
LIDERAZGO  X           5F     
COMUNICACIÓN ENTRE DIRECTOR Y SERVIDORES   X           3F   
MOTIVACIÓN POR PARTE DEL DIRECTOR DE LA 
DSMUATH 
        X     3D   
DISTRIBUCION DE FUNCIONES         X     3D   
REUNIONES DE TRABAJO X           5F     
4.- CAPACIDAD ADMINISTRATIVA - CONTROL                   
CORRECTIVOS   X           3F   
ADECUADO CONTROL         X     3D   
PERIODICIDAD DE PRECENTACION  DE REPORTES   X           3F   
CONNOTACION DE LOS REPORTES X           5F     
5.- CAPACIDAD FINANCIERA                   
PRESUPUESTO X           5F     
PLAN ANUAL DE COMPRAS   X           3F   
ASIGNACION DE PRESUPUESTO A LA DSMUATH PARA 
PROYECTOS Y PLANES 
        X     3D   
6.- CAPACIDAD DE TALENTO HUMANO                    
REMUNERACION X           5F     
CAPACITACION         X     3D   
EXPLOTACIÓN  DE HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS   X           3F   
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MATERIALES DE USO DIARIO X           5F     
7.- CAPACIDAD TECNOLÓGICA                   
EQUIPOS X           5F     
INTERNET Y PAGINA WEB X           5F     
TABLA 2.66: Matriz de Impacto Interna   
 
2.2.3 MATRIZ DE APROVECHABILIDAD 
Esta matriz representa el ambiente más cercano de la Institución, en este caso, de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las Unidades Administrativas del Talento Humano del Ministerio de 
Relaciones Laborales, para identificar estos factores, se realizaron encuestas a los servidores de la 
DSMUATH, identificando factores de Capacidad de Planificación, Capacidad de Dirección, 
Capacidad de Control, Capacidad de Dirección, Capacidad de Evaluación, Capacidad Tecnológica, 
Capacidad Financiera y la Capacidad de Talento Humano 
2.2.4 MATRIZ DE VULNERABILIDAD 
En la matriz de vulnerabilidad se confrontan los factores negativos externos (amenazas) y los 
factores negativos internos (debilidades), con el fin de identificar cuantitativamente las de mayor 
impacto para la definición de estrategias que permitan aprovechar de mejor manera la oportunidad 
y explotar eficientemente las fortalezas. 
En el caso de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales, 
se identificaron estos factores mediante encuestas realizadas a los servidores de la Dirección, a nuestros 
clientes externos y a nuestros proveedores. 




























































































































































































































































































































































































































































































































































































DIFUSION DE PRINCIPIOS Y 
VALORES EN LA DIRECCIÓN DE 
SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1
25
USO DEL PORTAL DE COMPRAS 
PÚBLICAS (5)
1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
31
CONOCIMIENTO DE LAS METAS DE 
LA DIRECCIÓN (3)
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3
33ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 
ADECUADO PARA EL DESARROLLO 
INSTITUCIONAL (3)
1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 3 3 1 3 1 3 3
33COMUNICACIÓN  LA DIRECCIÓN DE 
FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL 
Y LA DSMUATH (3)
1 1 1 1 5 5 1 3 1 1 1 1 3 1 1 3 3 3 3
39
COMUNICACIÓN ENTRE DIRECTOR Y 
SERVIDORES (3)
1 1 1 1 5 5 1 3 1 1 1 1 3 3 1 3 3 3 3
41
CORRECTIVOS (3)
1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3
41
PERIODICIDAD DE PRECENTACION  
DE REPORTES (3)
1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3
41EL PUESTO ES ADECUADO PARA 
EXPLOTAR LAS HABILIDADES Y 
CONOCIMIENTOS DE LOS 
1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3
41
COOPERACION ENTRE DIRECCIONES 
(3)
1 1 1 1 5 5 1 3 1 1 1 1 3 3 1 3 3 3 3
41
PLAN ANUAL DE COMPRAS (3)
3 3 3 3 5 5 1 1 1 1 1 1 3 3 1 3 3 3 3
47
GESTION ESTRATEGICA DE LAS 
AUTORIADADES DEL MRL (3)



































REUNIONES DE TRABAJO (5)
1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5
50
CONOCIMIENTO Y APLICACIÓN DE 
LAS FUNCIONES ASIGNADAS (5)
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5
51
LIDERAZGO (5)
1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
51
CONNOTACION DE LOS REPORTES 
(5)
1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
51EQUIPOS, HERRAMIENTAS Y 
ESPACIOS FISICOS ADECUADOS 
PARA EL DESARROLLO DE 
1 1 1 1 1 5 1 5 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5
55
TIEMPO EN DIRECCIONAR LOS 
TRAMITES (5)
1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
55
INFORMACION  PARA 
DIRECCIONAR TRAMITES (5)
1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
55
DIFUSION DE LAS NORMAS (5)
1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
55
BUENA REMUNERACION (5)
5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
67
EXELENTES MATERIALES DE USO 
DIARIO (5)
5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
67
AMBIENTE LABORAL (5)
1 1 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5
71
EQUIPOS DE COMPUTACIÓN  (5)
5 5 5 5 5 5 1 5 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
71
INTERNET Y PAGINA WEB (5)
5 5 5 5 5 5 1 5 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 5
71
PRESUPUESTO (5)
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
95
TOTAL 48 48 48 52 106 114 38 72 32 32 32 40 102 100 58 104 97 102 10211 1 2 1 8 6 6 9 3 7 4 512

































 TABLA 2.67: Matriz de aprovechabilidad   
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POCO CONOCIMIENTO Y 
APLICACIÓN DE PLANES  ANUALES Y 
MENSUALES EN LA DSMUATH POR 
PARTE DE LOS FUNCIONARIOS (3) 
1 1 3 3 3 3 3 1 1 1 1 
 
21  
DIRECTRICES POCO  CLARAS POR 
PARTE DE LA SUBSECRETARIA DE 
EVALUACIÓN Y CONTROL DEL 
SERVICIO PUBLICO (3) 
1 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 
 
27 
CONOCIMIENTO DEL PORTAFOLIO 
DE PRODUCTOS DE LA DSMUATH 
POR PARTE DE LOS SERVIDORES DE 
LA DIRECCIÓN EN MENCIÓN  (3) 
1 1 1 3 3 3 3 1 3 3 3 
25 
AMISTAD Y COMPAÑERISMO ENTRE 
LOS SERVIDORES DE LA DIRECCIÓN 
DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A 
LAS UATH (1) 
1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 
 
15 
LOS PROCESOS DE LA DSMUATH NO 
SE ENCUENTRA DOCUMENTADOS (3) 1 1 3 3 3 3 3 1 1 1 1 
21  
MOTIVACIÓN A LOS SERVIDORES DE 
LA DSMUATH POR PARTE DEL 
DIRECTOR (3) 
1 1 3 3 3 3 3 1 1 3 3 
25  
INADECUADA DISTRIBUCIÓN DE 
FUNCIONES A LOS SERVIDORES DE 
LA DSMUATH POR PARTE DEL 












FALTA DE  CONTROL POR PARTE DEL 
DIRECTOR DE LA DSMUATH (5) 
1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 47   
ASIGNACIÓN DE PRESUPUESTO A LA 
DSMUATH PARA PROYECTOS Y 
PLANES (3) 
1 1 3 3 3 1 3 1 1 1 1 
19  
CAPACITACION ADECUADA PARA 
LOS SERVIDORES DE LA DSMUATH 
(3) 
1 1 3 3 3 3 3 1 1 3 1 
23  
TOTAL 10 10 28 30 28 30 32 16 16 24 20  
 









0 4 3 5 2 1 8 9 6 7 
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2.2.5  HOJA DE TRABAJO FODA 















TABLA 2.69: Hoja de Trabajo 
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2.2.6  MATRIZ DE ESTRATEGIAS FODA 
 
“En esta matriz se plasmarán las estrategias, las cuales se obtienen relacionando todos los 
elementos del FODA entre sí; de cada relación se origina un tipo o grupo especial de estrategias 
para cada elemento del FODA en forma individual, y al final se juntan todas para formular el plan 
conjunto de estrategias que se utilizarán como cursos de acción para el Plan Estratégico. 
 
Para realizar las estrategias se toma en cuenta  los factores internos como externos; así se obtiene: 
 
Estrategias DO o de reorientación;  a la institución se le plantean oportunidades que puede 
aprovechar pero sin embargo carece de la preparación adecuada. La institución debe establecer un 
programa de acciones específicas y reorientar sus estrategias anteriores. 
 
Estrategias DA o de supervivencia, la institución se enfrenta a amenazas externas sin las fortalezas 
internas necesarias para conseguir sus objetivos. 
 
Estrategias FO u ofensivas, es la posición en la que toda institución quisiera estar. Debe adoptar 
estrategias de crecimiento. 
 
Estrategias FA o defensivas, la institución está preparada para enfrentarse a las amenazas.  
 
El desarrollo práctico de la matriz de estrategias se completa analizando de forma aislada cada 
cuadrante, es decir, si se elige el primero se tendrán que identificar cada uno de los puntos fuertes 
que la institución y la dirección tienen y cada una de las oportunidades que posee del exterior, de 
forma que cada intersección deberá ser analizada para estudiar las consecuencias y las acciones que 
de dicha situación puedan derivarse.”19 
                                                             



































TABLA 2.70: Matriz de Estrategias FODA
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CAPITULO  III 
3.  DIRECCIONAMIENTO ESTRATÉGICO 
Podemos definir como direccionamiento estratégico al conjunto de acciones inteligentes e 
intuitivas que forman una gestión institucional frente a determinadas circunstancias por las que 
atraviesa una institución, con el objetivo de tener una orientación a futuro.  
Al direccionamiento estratégico, también se lo puede denominas “Planeación Estratégica” ya que 
define la orientación de la Institución basándose en el conocimiento pleno de la realidad de las 
circunstancias presentes y previsibles, misma realidad que contribuye a la definición de la dirección 
estratégica institucional. 
Con el objetivo de proporcionar mejor es producto y servicios de manera oportuna, se debe 
establecer cuál es la razón por la que fue creada y hacia donde pretende llegar la Institución, en este 
caso la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales. 
Para ello se debe tener un Para lo cual se debe Direccionamiento Estratégico integrado por los 
siguientes elementos: 
 Los Principios y Valores 
 La Misión 
 La Visión 
 Los Objetivos 
 Las Políticas 
 Las Estrategias 
 Plan Operativo POA 
 Mapa Estratégico 
3.1 MATRIZ AXIOLÓGICA O DE PRINCIPIOS Y VALORES 
La Matriz Axiológica fue diseñada para servir de guía en la formulación de la escalada de 
principios y valores que debe tener toda institución para su correcto funcionamiento. Para la 
realización de la misma, se deben establecer cuál es el conjunto de principios y valores que giran en 
torno a la organización y se constituyen miembros activos de la misma. 
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Para poder elaborar la matriz axiológica se procedió a elaborar una encuesta para identificar  los 
principios y valores que se encuentran en la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH.  
ENCUESTA 
1. Como servidor de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de 
Relaciones Laborales enumere según su criterio los principios y valores según el nivel de 
importancia. 
 
        
































































































CALIDEZ X X X X X 
COMPETITIVIDAD X X X X X 
EFICACIA 
 
X X X X X 
EFICIENCIA X X X X X 
TRANSPARENCIA X X X X X 
IGUALDAD X X X X X 
RESPONSABILIDAD X X X X X 
PROFESIONALISMO X X X X X 
 
TABLA 3.2: Matriz de Principios  
 
CALIDEZ.- Esta definida como la amabilidad, la sonrisa y cortesía para los clientes o usuarios por 
parte de quien proporciona un servicio o producto.  
COMPETITIVIDAD.- Se define a la competitividad como la capacidad de una persona, de 
mantener sistemáticamente ventajas comparativas que le permitan alcanzar, sostener y mejorar una 
determinada posición en el entorno socioeconómico. 
EFICACIA.- Capacidad de lograr los objetivos y metas programadas con los recursos disponibles 
en un tiempo predeterminado. Capacidad para cumplir en el lugar, tiempo, calidad y cantidad las 
metas y objetivos establecidos 
EFICIENCIA.- Es el uso racional de los medios para alcanzar un objetivo predeterminado, es 
decir, cumplir un objetivo con el mínimo de recursos disponibles y tiempo. 
TRANSPARENCIA.- Este principio implica que el actuar de una persona se deje ver como a 
través de un cristal, la transparencia se enfoca en permitir que el poder público y su accionar se 
encuentren a la vista de todos, sin velos ni secretos, en una situación tanto pasiva como activa. 
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IGUALDAD.- Se podría definir como el principio bajo el cual los derechos y obligaciones se 
aplican para todos por igual  iguales, que se apliquen las mismas sanciones para todos, no hacer 
distinción de ninguna clase. 
RESPONSABILIDAD.- Es la conciencia de la persona, que le permite reflexionar, administrar, 
orientar y valorar las consecuencias de sus actos, siempre en el plano de lo moral, se establece la 
magnitud de dichas acciones y de cómo afrontarlas de la manera más positiva e integral, siempre en 
pro del mejoramiento laboral, social, cultural y natural. 
PROFESIONALISMO: Es el conocimiento, capacidad y destreza para desempeñarse y entregar 
la oferta de valor implícita en los productos y servicios. 





























































PUNTUALIDAD X X X X X 
RESPETO X X X X X 
HONESTIDAD X X X X X 
ÉTICA X X X X X 
EMPATÍA X X X X X 
PROFESIONALISMO X X X X X 
PERSEVERANCIA X X X X X 
ORDEN X X X X X 
TABLA 3.3: Matriz de Valores 
 
PUNTUALIDAD.- La puntualidad es el cuidado y diligencia en hacer las cosas a su debido tiempo 
o en llegar a (o partir de) un lugar a la hora convenida. 
RESPETO.- Involucra la consideración de la dignidad de la persona, los derechos y libertades que 
le son inherentes, el trabajo correcto con la ciudadanía y los colaboradores de una Institución. 
HONESTIDAD.- En el ejercicio permanente de nuestras funciones y actividades actuaremos 
siempre  de acuerdo a los principios consignados en las leyes establecidas. 
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ÉTICA.- La ética se basa en los actos que el ser humano realiza de modo consciente y libre, es 
decir, aquellos actos sobre los que ejerce de algún modo un control racional. No se limita sólo a ver 
cómo se realizan esos actos, sino que busca emitir un juicio sobre estos, que permite determinar si 
un acto ha sido éticamente bueno o éticamente malo. 
EMPATÍA.-  Es la capacidad de ponerse en el marco de referencia del otro ósea conectarse con la 
otra persona, con el cliente o usuario tanto interno como externo, responder adecuadamente a sus 
necesidades, a compartir sus sentimientos e ideas de tal manera que se brinde una atención 
personalizada. 
PROFESIONALISMO.- Implica poseer y demostrar actitudes que pongan en evidencia el 
compromiso con las necesidades de la población, orientando el servicio y la satisfacción de los 
clientes internos y externos como prioridad, esto también involucra el ejercicio eficiente del puesto, 
la capacitación permanente para enfrentar el progreso y evolución de las ciencias y las técnicas, si 
como los cambios den la legislación. . 
PERSEVERANCIA.- La perseverancia es un esfuerzo continuo para obtener un resultado 
concreto ya sean metas u objetivos que nos programamos. 
ORDEN.- El orden es sin duda el primer valor que se aprende,  es el principio de la disciplina, y 
nos hace más productivos en una institución, nos ayuda a poner límites para que las cosas no se 
salgan de su cauce y  nos enseña a darle a cada cosa su peso, a cada actividad su jerarquía. 
 
3.2 VISIÓN 
“Visión es la imagen que la organización o institución  tiene respecto de sí misma y de su futuro. 
Es el acto de verse en el tiempo y el espacio. Toda organización o institución  debe tener una visión 
adecuada de sí misma, de los recursos de que dispone, del tipo de relación que desea mantener con 
sus clientes y mercados, de lo que quiere hacer para satisfacer continuamente las necesidades y 
preferencias de los clientes o usuarios, de cómo alcanzará los objetivos organizacionales, de las 
oportunidades y desafíos que debe enfrentar, de sus principales agentes, de las fuerzas que la 
impulsan y de las condiciones en que opera”.20 
De esta manera se puede decir que la visión es a dónde quiere llegar la institución a futuro, que 
quiere lograr, es la declaración amplia y suficiente de a donde se quiere situacional a la Dirección 
de Seguimiento y Monitoreo a las UATH en un tiempo de 5 a 10 años. 





La Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH no tiene misión, por ello se elaboró la 
siguiente visión en referencia al portafolio de productos y servicios que la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH tiene bajo su ejecución estableciendo los siguientes 
elementos: 
 
ELEMENTOS CLAVES DEFINICIÓN 
CONDICIONES DEL 
RECURSO HUMANO 
CAPACITADO Y COMPETENTE 
FILOSOFÍA FORTALECIMIENTO DE LAS UATH  
ACTIVIDAD DIAGNÓSTICOS, CAPACITACIÓN, ASISTENCIA 











3.3 LA MISIÓN 
La misión en una institución es el propósito y la razón de existir de la misma que la distingue de las 
demás instituciones, es decir la identidad de la institución. 
MISIÓN DE LA DSMUATH 
Ejecutar planes de intervención a las UATH de las instituciones del sector público, con la finalidad 
realizar un control preventivo que permita diagnosticar, identificar y monitorear las necesidades 
técnicas institucionales, relacionadas directamente con el conocimiento y aplicación de la Ley 
Orgánica del Servicio Público, su reglamento y demás normativa legal vigente en el ámbito del 
servicio público. 
VISIÓN 2017 
Ser una dirección promotora del fortalecimiento de 
las unidades operativas de administración del 
talento humano a través de intervenciones, 
capacitación y asistencia a las UATH, con la finalidad 
de contribuir técnica y transparentemente en el 
mejoramiento de la calidad de la gestión estratégica 















A los objetivos se los puede definir como los resultados específicos que pretende cumplir una 
organización, es la aproximación real a lo que se quiere alcanzar en la misión y visión institucional. 
“Los objetivos deben reunir las siguientes características: 
 Claridad.- Un objetivo debe estar claramente definido  
 Flexibilidad.- Los objetivos deben ser lo suficientemente flexibles para ser modificados 
cuando las circunstancias lo requieran. 
 Medible.- Los objetivos deben ser medibles en un horizonte de tiempo para poder 
determinar con precisión y objetividad su cumplimiento. 
 Realista.- Los objetivos deben ser factibles de lograste  
 Tiempo.- Debe tener un periodo de tiempo” 
 







Elaborar y ejecutar planes de intervención a las UATH de las instituciones del 
sector público, con la finalidad de realizar un control preventivo que permita 
establecer un diagnostico institucional a través herramientas estratégicas 
para la  obtención de indicadores de gestión reales que permitan identificar y 
monitorear las necesidades técnicas institucionales relacionadas con el 
conocimiento y aplicación de normativa legal vigente que regula y norma la 
talento humano y las remuneraciones en el sector público. 
. 
 
Contribuir con el desarrollo de las Unidades Administrativas del Talento 
Humano del Sector Público, determinando instrumentos técnicos que 
permitan identificar su situación actual y el nivel de cumplimiento de la 
normativa expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales. 
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3.4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
3.4.2.1 Objetivos Financieros-Administrativos 
 Implementar una Gestión por Procesos acorde a las metas establecidas en la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH. 
 Establecer Indicadores reales de Gestión, que permitan evaluar el nivel de cumplimiento de 
la normativa legal vigente. 
 Desarrollar una gestión administrativa – financiera en base a una mejor planificación de la 
unidad. 
 Difundir los procesos de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH a nivel 
interno y externo a las diferentes UATH. 
 Alcanzar una oportuna coordinación entre las distintas direcciones del Ministerio de 
Relaciones Laborales. 
3.4.2.1.2 Políticas 
 Establecer canales  de comunicación entre directores y servidores. 
 Levantar procesos para cada actividad de la unidad y eliminar las actividades innecesarias. 
 En cada uno de los subprocesos se establecerán herramientas de gestión que permitan 
medir la efectividad de cada uno de ellos. 
 Realizar reuniones periódicas con todos los servidores de la DSMUATH, a fin de 
intercambiar ideas dando a conocer los puntos de vista de cada uno de los servidores. 
 Perseverar y encauzar la difusión de los productos y servicios que brinda la dirección de 
seguimiento y monitoreo a las UATH. 
 Trabajo en equipo y liderazgo para la búsqueda constante las necesidades y requerimientos 
de las UATH del Servicio Público, para contribuir a su fortalecimiento como Unidades 
Administrativas del Talento Humano. 
3.4.2.1.3. Estrategias 
 Se utilizarán reuniones de trabajo entre las autoridades de las direcciones que conforman el 
Viceministerio del Servicio Público. 
 Fortalecimiento de la gestión de la DSMUATH, mediante un óptimo aprovechamiento de 
los recursos y esfuerzos sostenidos. 
 Crear grupos de trabajo y determinar un cronograma de acción en la DSMUATH. 
 Se realizara talleres con los integrantes de la unidad para exponer las actividades que se 
requieren en el Plan Operativo. 
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 Realizar una rotación periódica de personal que permita involucrar al servidor en cada 
uno de los productos y servicios de la DSMUATH 
 Se realizarán evaluaciones periódicas para controlar el rendimiento laboral por   medio 
de los indicadores de gestión. 
 Establecer cronogramas de acción para cada uno de los productos y servicios de la 
DSMUATH. 
 Incrementar el número de diagnósticos no solo a nivel de planta central sino a nivel de 
desconcentrados para determinar así los requerimientos reales de las instituciones. 
3.5 MAPA ESTRATÉGICO 
Los mapas estratégicos representan una visión de las políticas y estrategias a utilizarse para cumplir 





3.6 MAPA ESTRATÉGICO DE LA UNIDAD DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH DEL MINISTERIO DE RELACIONES 
LABORALES 
                                                                  
                                                                                                                                                                                            
                                                                                                                                                            








                                                                                 
 
                                                                                                                                                                      
 
 
MISIÓN.- Ser una dirección promotora del fortalecimiento de las unidades operativas de 
administración del talento humano a través de intervenciones, capacitación y asistencia a 
las UATH, con la finalidad de contribuir técnica y transparentemente en el mejoramiento de 
la calidad de la gestión estratégica de la administración del talento humano. 
 
VISIÓN.- Elaborar y ejecutar planes de intervención a las UATH de las instituciones del 
sector público, con la finalidad de realizar un control preventivo que permita establecer un 
diagnostico institucional a través herramientas estratégicas para la  obtención de indicadores 
de gestión reales que permitan identificar y monitorear las necesidades técnicas 
institucionales relacionadas con el conocimiento y aplicación de normativa legal vigente que 
regula y norma la talento humano y las remuneraciones en el sector público. 
 
OBJETIVO 1.- Implementar una 
Gestión por Procesos acorde a las 
metas establecidas en la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las 
UATH. 
POLÍTICA 
Trabajo en quipo y liderazgo para la 
búsqueda constante las necesidades y 
requerimientos de las UATH del 
Servicio Público, para contribuir a su 
fortalecimiento como Unidades 
Administrativas del Talento 
Humano. 
ESTRATEGIAS 
Establecer cronogramas de acción 
para cada uno de los productos y 
servicios de la DSMUATH. 
Incrementar el número de 
diagnósticos no solo a nivel de 
planta central sino a nivel de 
desconcentrados para determinar así 
los requerimientos reales de las 
instituciones. 
 
OBJETIVO 2.- Establecer 
Indicadores reales de Gestión, 
que permitan evaluar el nivel de 
cumplimiento de la normativa 
legal vigente. 
POLÍTICA 
Fortalecimiento de la gestión de 
la DSMUATH, mediante un 
óptimo aprovechamiento de los 
recursos y esfuerzos sostenidos 
ESTRATEGIA 
En cada uno de los subprocesos 
se establecerán herramientas de 
gestión que permitan medir la 
efectividad de cada uno de ellos. 
 
OBJETIVO 3.- Desarrollar una 
gestión administrativa – 
financiera en base a una mejor 
planificación de la unidad. 
POLÍTICA 
Levantar procesos para cada 
actividad de la unidad y eliminar 
las actividades innecesarias 
ESTRATEGIA 
Crear grupos de trabajo y 
determinar un cronograma de 
acción en la DSMUATH. 
Se realizara talleres con los
integrantes de la unidad para 
exponer las actividades que se 
requieren en el Plan Operativo. 
 
OBJETIVO 4.- Difundir los 
procesos de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las 
UATH a nivel interno y externo 
a las diferentes UATH. 
POLÍTICA 
Perseverar y encauzar la 
difusión de los productos y 
servicios que brinda la dirección 




Realizar una rotación periódica 
de personal que permita 
involucrar al servidor en cada 
uno de los productos y servicios 
de la DSMUATH 
 
OBJETIVO 5.- Alcanzar una 
oportuna coordinación entre las 
distintas direcciones del 
Ministerio de Relaciones 
Laborales. 
POLÍTICA 
Establecer canales  de 




Se utilizarán reuniones de trabajo 
entre las autoridades de las 
direcciones que conforman el 





3.7 PLAN OPERATIVO ANUAL DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y 
MONITOREO A LAS UATH ENERO – DICIEMBRE 2012 
El Plan Operativo Anual es un documento en el cual los responsables de una institución o una 
unidad administrativa realizan  una lista con las metas que se han propone conseguir y el 
cronograma de las actividades a realizar para el cumplimiento de dichas metas, este plan tiene una 
etapa de cumplimiento de un año. 
“El programa operativo es un programa concreto de acción de corto plazo, que  emerge del plan de 
largo plazo, y contiene los elementos (objetivo, estrategia,  meta y acción) que permiten la 
asignación de recursos humanos y materiales a  las acciones que harán posible el cumplimiento de 
las metas y objetivos de un proyecto específico. 
Objetivos del Programa Operativo Anual  
Los objetivos del POA son:  
• Uniformar la conceptualización y presentación de los programas de trabajo, permitiendo realizar 
estudios comparativos entre las actividades que realizan las diferentes unidades administrativas.   
• Evaluar los beneficios y los costos de cada  programa, permitiendo con ello fijar prioridades de 
acción.  
• Estudiar el grado de compatibilidad y consistencia interna de cada programa, a través de la 
relación de las metas cualitativas y cuantitativas con el resultado final de las tareas realizadas”21 
El Ministerio de Relaciones Laborales cuenta con una dirección de planificación que es la 
encargada de brindar asesoría  a los técnicos o responsables de realizar cualquier herramienta que 
involucre la planificación.  
Es política de Estado, realizar la planeación del sector público orientada al cumplimiento de metas 
y objetivos establecidos en el Plan Nacional del Buen Vivir y por ello todas las instituciones deben 
tener un mismo lineamiento, es decir, todas las actividades que tengan programadas  deben 
justificar su ejecución según el porcentaje de aportación con el cumplimiento del Plan Nacional del 
Buen Vivir.  
A continuación se mostrara el Plan Operativo Anual de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a 
las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales. 



































TABLA 3.5: POA de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH 
Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales 
 107 
 
 CAPITULO IV 
4. ANÁLISIS Y DISEÑO DE PROCESOS  
4.1 CADENA DE VALOR DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A 
LAS UATH DEL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES 
Las instituciones del sector público se manejan con dos tipos de estructura, por procesos y  
funcional, los dos tipos de estructuras tienen cinco niveles de organizacionales. 
ESTRUCTURA POR PROCESOS ESTRUCTURA FUNCIONAL 
GOBERNANTES NIVEL EJECUTIVO 
HABILITANTES DE ASESORÍA NIVEL DIRECTIVO 
HABILITANTES DE APOYO NIVEL DE ASESORÍA 
AGREGADORES DE VALOR NIVEL DE APOYO 
PROCESOS DESCONCENTRADOS NIVEL OPERATIVO 
TABLA 4.1: Estructura por Procesos y Funcional 
Estructura por Procesos: Se orienta el trabajo a la satisfacción de las necesidades y expectativas del 
cliente, mediante el diseño de procesos de alto valor agregado, las partes forman un todo. 
Estructura Funcional: Su accionar lo define una estructura jerárquica, lo distribuye por áreas 
especializadas e independientes una de otras. 
La cadena de valor se la utiliza en la estructura por procesos y es la representación gráfica de las 
macro actividades estratégicas relevantes de una institución.  A la cadena de valor de la define 
mediante un análisis realizado a todos los productos entregados en una institución.  Para identificar 
la cadena de valor de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de 
Relaciones Laborales, se procederá al análisis de cada uno de los procesos, con el objetivo de 
identificar el aporte de valor para el cumplimiento de la misión de la dirección en mención. 
A continuación se establece la cadena de valor de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las 
UATH del Ministerio de Relaciones Laborales. 
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4.1.2 CADENA DE VALOR DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH DEL MRL. 
 
            
  
   






   




4.2 MAPA DE PROCESOS 
El Mapa de Procesos, representa gráficamente la forma de cómo se interconectan todos los 
procesos actores de nuestro sistema de gestión y que contribuyen directa o indirectamente a la 
consecución de las metas y objetivos en una Institución para alcanzar la satisfacción del cliente o 
usuario, en este caso en la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de 
Relaciones Laborales. 
Para el diseño del Mapa de Procesos de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, se 
debe iniciar por conocer la estructura orgánica con la que se maneja, en este caso es la estructura 
orgánica por procesos, se debe conocer cada una de las unidades administrativas del Ministerio de 
Relaciones Laborales, considerando su interrelacionamiento con la DSMUATH y la  estructuración 
de los niveles de apoyo y asesoría  que intervienen para la obtención del portafolio de productos de 
la dirección en mención.  A continuación se representa el mapa de procesos de la Dirección de 























 Dirección Administrativa 





 Apoyo a la Gestión del 
Talento Humano 
SUBSECRETARIA DE EVALUACIÓN Y 
CONTROL DEL SERVICIO PÚBLICO 
1.- DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL 
2.- SOCIALIZACIÓN DE LA NORMATIVA 
3. SIITH 
  3.1 CONCEPTUALIZACIÓN 
  3.2 CAPACITACIÓN 
  3.3 ASISTENCIA TECNIC 
  3.4 SEGUIMIENTO Y MONITOREO  
4. CATASTRO 
5. SEGUIMIENTO A LAS UATH 





4.3. INVENTARIO DE SUBPROCESOS DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y 
MONITOREO A LAS UATH DEL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES 
El inventario de procesos es una recopilación de cada uno de los procesos, subprocesos y 
actividades que se ejecutar en el conjunto integrado de productos que la dirección ofrece a la 
sociedad para satisfacer sus necesidades y expectativas. 
La dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales, 
cuenta con los siguientes subprocesos: 
 Socializaciones de la Normativa Expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales. 
 Diagnósticos Institucionales.  
 Sistema Informático Integrado del Talento Humano. 
 Seguimiento al uso del portal socioempleo.  
 Seguimiento y monitoreo a las UATH sobre la correcta aplicación de la normativa legal 
vigente. 
 Procesos Habilitantes de Asesoría 
 Procesos de Apoyo 
1.- Socializaciones de la Normativa Expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales. 
 Diseño de base de datos de las instituciones a ser capacitadas. 
 Cronograma de socializaciones según los grupos a manejar. 
 Logística necesaria para la realización del evento. 
  Ejecución del Evento. 
 Entrega del Informe del evento al director de la DSMUATH. 
2.- Diagnósticos Institucionales. 
 Cronograma de visitas a las instituciones. 




 Solicitud de los documentos de respaldo. 
 Realización del informe técnico dirigido a la máxima autoridad de la institución evaluada. 
 
3.- Sistema Informático Integrado del Talento Humano. 
3.1 Capacitación del Sistema Informático Integrado del Talento Humano. 
 Elaboración del plan de capacitación  
 Levantamiento de requerimientos técnicos y funcionales 
 Ejecución del evento 
 Evaluación e informe 
3.2 Seguimiento y Monitoreo del Ingreso de la Información al sistema. 
 Análisis del informe de capacitación 
 Implementación de Instituciones para el seguimiento 
 Seguimiento del ingreso de la información al sistema 
 Informe 
3.3 Asistencia Técnica sobre el uso del sistema. 
 Cronograma de asistencia técnica 
 Elaboración del formato de asistencias 
 Ejecución de la asistencia 
 Informe 
4.- Catastro del Sector Público 
 Solicitud de Inclusión 
 Análisis de la documentación 
 Inclusión al catastro 




5.- Seguimiento y Monitoreo a las UATH sobre la correcta aplicación de la normativa legal 
vigente.  
 Emisión de una disposición ministerial 
 Cronograma de seguimiento a instituciones 
  Ejecución del Cronograma 
 Informe SIGOB 
6.- Seguimiento al uso del portal socioempleo 
 Revisión de la prensa escrita 
 Se revisa las páginas web de las instituciones de la Función Ejecutiva 
 Monitorear el Portal socioempleo. 
 Notificación a las vacantes no publicadas en el portal. 
 Informe de actividades 
7.- Procesos habilitantes de asesoría 
 Trámites Legales 
 Asesoría Jurídica 
8.- Procesos de apoyo 
 Gestión Administrativa 
 Gestión Financiera 








4.4. SELECCIÓN DE PROCESOS 
La selección de los procesos de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del 
Ministerio de Relaciones Laborales, se la realizará en referencia a la respuesta de cinco 
interrogantes que permitirán determinar los procesos a seleccionarse. 
Aplicación del método de procesos de selección 
Para realizar la selección de procesos se evaluará a cada uno, relacionado con cada una de las 
siguientes preguntas.  
A. ¿Mejora la calidad de servicios a los usuarios? 
B. ¿Mejora la imagen del Ministerio de Relaciones Laborales? 
C. ¿Mejoran los procesos administrativos? 
D. ¿Se reduce el índice de consultas al MRL? 
E. ¿Satisface plenamente al usuario? 
   Las preguntas planteadas serán valoradas de la siguiente manera: 
 1 si la respuesta es afirmativa 
 0 si la respuesta es negativa 
    A los procesos se los califica, en la tabla siguiente: 
        B   Básicos 
          H Habilitantes 


































TABLA 4.2: Selección por Procesos 
Para realizar la selección de procesos del presente trabajo de investigación se procedió a calificar 
cada uno de ellos, en base a las preguntas claves para determinar la valoración de cada uno de los 




Una vez realizado este proceso, y en vista de los puntajes obtenidos por cada uno de los procesos, 
se establece que se tomarán en cuenta 8 procesos detallados a continuación en el mapa de procesos 
seleccionados. 
4.5   MAPA DE PROCESOS SELECCIONADOS 










Dentro de la dirección  de seguimiento y monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones 
Laborales el proceso gobernante es la Subsecretaría de Evaluación y Control del Servicio Público, 
cuyo representante emite las directrices para la ejecución de cada uno de los procesos habilitantes 
de la DSMUATH del Ministerio de Relaciones Laborales.   
4.6 HOJA DE COSTOS 
En la realización de esta operación se toma datos reales de la Remuneración Mensual Unificada 
según el o los regímenes laborales a los que se sujetan los servidores y funcionarios de la 
DSMUATH, en este caso se tomarán en cuenta dos tipos de regímenes vigentes en el año 2012:  
 Escala Nacional de Remuneraciones del Nivel Jerárquico Superior 
  Escala Nacional de Remuneraciones de 20 Grados Administrativos. 
Con estos datos se procede a realizar el cálculo por minuto de cada cargo, teniendo en cuenta que 
se trabaja con 12 meses al año treinta días al mes, ocho horas, sesenta minutos con la siguiente 
fórmula: 
Sueldo por minuto =                          Sueldo anual 
                                   12 meses x 20 días x 8 horas x 60 minutos 
PROCESOS HABILITANTES 
 
1.- DIAGNÓSTICO INSTITUCIONAL 
2.- SOCIALIZACIÓN DE LA NORMATIVA 
3. SIITH 
  3.1 CAPACITACIÓN 
  3.2 ASISTENCIA TECNICA 
  3.3 SEGUIMIENTO Y MONITOREO  
4.- SEGUIMIENTO A LAS UATH SOBRE LA 
CORRECTA APLICACIÓN DE LA NORMATIVA 
LEGAL VIGENTE 

















TABLA 4.3: Datos de los servidores de la DSMUATH 
4.6.1 HOJA DE COSTOS DEL PERSONAL POR MINUTO DE LA DIRECCIÓN DE 
SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH DEL MRL. 
Para realizar el cálculo de los costos por minuto de la DSMUATH del Ministerio de Relaciones 
Laborales se realizaron los siguientes cálculos: 
INGRESO ANUAL.- Para calcular el ingreso a anual, se tomó en cuenta los 12 sueldos de cada 
funcionario según el régimen y grado al que aplican, a este valor se sumó el décimo tercer sueldo, 
el décimo cuarto sueldo y los fondos de reserva de los servidores que llevan más de un año, 
obteniendo como resultado el ingreso anual. 
INGRESO MENSUAL.- Para este cálculo se dividió al total del ingreso anual para los 12 meses 
que tiene el año, obteniendo como resultado el ingreso mensual. 
INGRESO POR DÍA.- Para este cálculo se tomó en cuenta que un servidor o funcionario en el 
sector público trabaja 5 días a la semana y a esto se le multiplica por cuatro semanas que tiene un 
mes y nos da como resultado 20 días laborables por mes, por ello se multiplicó al ingreso mensual 
por 20 días laborables obteniendo como resultado el ingreso por día. 
INGRESO POR HORA.- La Ley Orgánica del Servicio Público establece que las horas de deberá  
laborar un servidor en el sector público son 8 horas diarias, por lo que el total del ingreso por día se 
lo multiplico por 8 horas laborables, teniendo como resultado el ingreso por hora. 
 
CARGO SUELDO MENSUAL 
Subsecretario 5.009 
Director 2.546 
Servidor Público 5 1.212 
Servidor Público 4 1.086 
Servidor Público 4 1.086 
Servidor Público 4 1.086 
Servidor Público 4 1.086 
Servidor Público 4 1.086 
Servidor Público 4 1.086 
Servidor Público 4 1.086 




INGRESO POR MINUTO.- Al total del ingreso por hora se lo divide para 60 minutos obteniendo 
el ingreso por minuto. 













Subsecretario 65.409 5,450.75 272.53 34.06 0.56 
Director 35.936 2,995 149.73 18.72 0.31 
Servidor 
Público 5 
17.260 1,438 71.92 8.99 0.15 
Servidor 
Público 4 
15.496 1,291 64.57 8.07 0.13 
Servidor 
Público 4 
15.496 1,291 64.57 8.07 0.13 
Servidor 
Público 4 
15.496 1,291 64.57 8.07 0.13 
Servidor 
Público 4 
15.496 1,291 64.57 8.07 0.13 
Servidor 
Público 4 
15.496 1,291 64.57 8.07 0.13 
Servidor 
Público 4 
15.496 1,291 64.57 8.07 0.13 
Servidor 
Público 4 




8.378 698 34.91 4.36 0.7 
TOTAL $235.455 $19,621 $981.06 $122.63 $2.04 
 




4.6.2 HOJA DE COSTOS DE OPERACIÓN 
Para realizar la hoja de costos de operación de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las 
UATH del MRL, se incluyen los gastos en los que incurre el Ministerio de Relaciones Laborales 
para el desarrollo normal de sus funciones; para este cálculo se aplica la siguiente fórmula:  
Costo de operación por minuto =                   Costo total 
                                                         12 meses x 20 días x 24 horas x 60 minutos 
HOJA DE COSTO POR MINUTO DEL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES 
Para el cálculo de la hoja de costos por minuto de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las 
UATH, se debe identificar todos los gastos en los que incurre la Institución para lograr que la 
institución cumpla con la entrega de los productos y servicios para lograr alcanzar el cumplimiento 















Agua 153504 12792 639,6 79,95 1,33 
Energía Eléctrica 268632 22386 1119,3 139,9125 2,33 
Servicios de Correo 773916 64493 3224,65 403,08125 6,72 
Transporte Personal 120000 10000 500 62,5 1,04 
Servicio de Aseo 600000 50000 2500 312,5 5,21 
Otros Servicios Generales 262236 21853 1092,65 136,58125 2,28 
Pasajes y viáticos al Interior 720000 60000 3000 375 6,25 
Mobiliarios 360000 30000 1500 187,5 3,13 
Servicios de Capacitación 240000 20000 1000 125 2,08 
Arrendamiento y Licencias de Uso de 
Paquetes 
240000 20000 1000 125 2,08 
Mantenimiento y reparación de Equipos 
y Sistemas 
420000 35000 1750 218,75 3,65 
Alimentación 600000 50000 2500 312,5 5,21 
Combustibles y Lubricantes 370968 30914 1545,7 193,2125 3,22 
Materiales de Oficina 1200000 100000 5000 625 10,42 
Materiales de Aseo 300000 25000 1250 156,25 2,60 
Materiales de Impresión Fotografía 
Reproducción y Publicaciones 
300000 25000 1250 156,25 2,60 
Repuestos y Accesorios 180000 15000 750 93,75 1,56 
TOTAL 7109,256 592,438 29621,9 3702,7375 61,71 
 
 
TABLA 4.5: Costo de Operación por Minuto 
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Al valor total obtenido por el consto por minuto del Ministerio de Relaciones Laborales, se divide 
para el número de las direcciones o unidades administrativas que constan en la estructura orgánica 
por procesos de dicha institución. 











4 UNIDADES 10 UNIDADES 4 UNIDADES 17 UNIDADES 
 
TABLA 4.6: Unidades por Procesos del Ministerio de Relaciones Laborales 
En total suman 37 direcciones, entonces dividimos el costo total del costo de operaciones del 
Ministerio de Relaciones laborales para el total de las direcciones dando como resultado el total de 
costos de 1.66. 
COSTO DE OPERACIÓN TOTAL 
La hoja de costos nos muestra el sueldo por minuto que percibe cada uno de los servidores y 
funcionarios de la DSMUATH y el costo de operación por minuto de manera anual y mensual, por 
lo tanto el resultado de estas operaciones nos da el costo de operación total por minuto. 
Los cálculos de cada hoja de costos se realizan de manera mensual y anual, lo que permite obtener 
el sueldo por minuto de cada y el costo de operación por minuto.  
Finalmente la sumatoria de los dos costos de cómo resultado el costo de operación total por minuto. 
Costo de Operación Total= Sueldo por minuto + Costo de operaciones por minuto. 
 



















Subsecretario 0.56 1.66 2.22 
Director 0.31 1,66 1.97 
Servidor Público 5 0.15 1,66 1.81 
Servidor Público 4 0.13 1,66 1.79 
Servidor Público 4 0.13 1,66 1.79 
Servidor Público 4 0.13 1,66 1.79 
Servidor Público 4 0.13 1,66 1.79 
Servidor Público 4 0.13 1,66 1.79 
Servidor Público 4 0.13 1,66 1.79 
Servidor Público 4 0.13 1,66 1.79 
Servidor Público de 
Apoyo 2 
0.7 1,66 1.73 
TOTAL $2.63 $18.26 $20.26 
TABLA 4.7: Hoja de Costos Total 
Los resultados obtenidos en la hoja de costos total son utilizados en la diagramación de los 
procesos, con el fin de determinar el costo de cada una de las actividades que comprende la 
realización de los subprocesos de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del 
Ministerio de Relaciones Laborales, permitiéndonos de esta manera obtener el costo y tiempo real 
de cada subproceso.   
4.7 ANÁLISIS DE PROCESOS SELECCIONADOS 
4.7.1 Diagrama de procesos 
Al Diagrama de Procesos se lo puede definir como la representación gráfica de la secuencia de 
pasos que se realizan para obtener un resultado sea este un producto o servicio. 
Dentro del análisis de los subprocesos seleccionados es necesario establecer los tiempos y los 
costos de cada una de las actividades cronológicas inmersas en todos y cada uno de ellos, 
adicionalmente los diversos porcentajes de las eficiencias expresados en valores porcentuales, para 
lo cual se utilizarán las siguientes fórmulas. 
A continuación se presenta el análisis de los procesos seleccionados: 
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El Objetivo de los diagramas de flujo es documentar y representar gráficamente las actividades o 
tareas, secuencia y las relaciones existentes en un proceso, poniendo un énfasis especial en las 
responsabilidades funcionales. 
Para realizar la representación gráfica de los procesos seleccionados se detallan lo siguiente: 
 Nombre del proceso 
 Responsabilidad 






 Eficiencias en tiempo y costos 
 
4.7.2 SIMBOLOGÍA PARA LA DIAGRAMACIÓN DE PROCESOS 
Para desarrollar los diagramas de los procesos seleccionados, es necesaria la aplicación de símbolos 
de diagramación, los cuales se detalla a continuación: 
Simbología  
SÍMBOLO        ACTIVIDAD                              RESULTADO PREDOMINANTE 
             OPERACIÓN                               Se produce o se realiza algo 
 
                REVISIÓN                        Se verifica la calidad o la cantidad del producto  
      
                           TRANSPORTE                  Se cambia de lugar o se mueve un objeto              
 
                            ARCHIVO                         Se guarda o se protege los materiales   
   
                           DEMORA O ESPERA       Se interfiere o se retrasa el paso siguiente         
 
                           DECISIÓN                         El flujo toma uno de dos caminos, afirmativa o negativa 
TABLA 4.8: Simbología de Diagramación por Procesos 
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Al proceder a la diagramación de procesos se tiene que determinan los tiempos y costos de cada 
actividad que envuelve a un proceso 
Operación: Se utiliza cada vez que se realiza una actividad, para indicar cualquier clase de cambio 
operativo. Identifica una actividad o tarea en el proceso que modifica un insumo. 
Inspección o control: Representa el punto en el cual se requiere firma de aprobación, una revisión o 
inspección. En el sector público esta actividad si se la considera una actividad agregadora de valor. 
Demora –Espera: Se utiliza este símbolo cuando un ítem o persona debe esperar o cuando un ítem 
se coloca en un almacenamiento provisional antes de que se realice la siguiente actividad 
programada. Identifica cuando algo debe esperar o ser puesto en almacenamiento temporal. 
Archivo o Almacenamiento: Identifica un resultado almacenamiento en espera de un cliente. 
Documentos que ya han concluido su trámite o que esperan determinados antecedentes para 
continuar. 
Transporte: Indica el transporte de un resultado de un lugar a otro. 
Decisión: Representa al punto del proceso donde se debe tomar una decisión. La pregunta se 
escribe dentro del rombo. Dos flechas que salen del rombo muestran la dirección del proceso, en 
función de la respuesta real. 
Flujodiagramación. “Es una herramienta que nos ayuda a detallar de una manera gráfica una 
secuencia de actividades previamente determinadas”. 
En la diagramación de los subprocesos se determinan los tiempos y costos de cada actividad que 
implica realizar un subproceso, y de ello se determinan los porcentajes de eficiencias expresados en  
valores porcentuales. Las fórmulas para el cálculo respectivo son: 
Eficiencia de Tiempo = ∑ Agrega Valor Tiempo 
                                     ∑ Tiempo Total  
Eficiencia de Costo = ∑ Agrega Valor Costo 
                                     ∑ Costo Total  





















TABLA 4.9: Subprocesos de la Socialización del Norma 
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INFORME DE NOVEDADES ENCONTRADAS 
DSMUATH 
Para:  Diego Recalde 
  DIRECTOR DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
De:  Daisy Chávez  
Asunto: Análisis del Subproceso de Socialización de la Normativa 
Lugar y Fecha: Quito, 31 de Agosto del 2012 
En base al análisis realizado al subproceso seleccionado se encontraron las siguientes novedades: 
  NOMBRE DEL SUBPROCESO: SOCIALIZACIÒN DE LAS 
NORMATIVAS 
INGRESA: LEY, REGLAMENTO, RESOLUCION, NORMA, 
POLITICA 
SALIDA: SOCIALIZACION 
TIEMPO Y COSTO REAL EFICIENCIA 
FRECUENCIA TRIMESTRAL TIEMPO 3445 TIEMPO 39.18% 
VOLUMEN 2 COSTO 6349.25 COSTO 40.70% 
 
TABLA 4.10: Novedades Encontradas en el Subsistema de Socialización de la Normativa  
 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso es de 3.445 minutos en promedio de los cuales solo 
1.350 minutos agregan valor, y 2.095 minutos no agregan valor, lo que representa el 39,19% de 
eficiencia en el uso del tiempo. 
El costo de este subproceso es de USD 6.349,25 de los cuales USD 2.584,2 agrega valor y USD 
3.765,05 no agrega valor, generando un 40,70% de eficiencia en el costo. 
NOVEDADES CUALITATIVAS: 
a) Se toman a las instituciones pertenecientes a la función ejecutiva. 
b) Se coordina la mayoría de eventos con funcionarios de políticas y normas.  
c) Se realizan llamadas telefónicas de confirmación, invitaciones físicas y por Quipux, en esta 
actividad se pierde mucho tiempo y recursos. 
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d) Al no contar con un lugar propio para realizar eventos, se pierde tiempo en gestionar la 
prestación del lugar para desarrollar el mismo. 
e) Las socializaciones no tienen un instrumento que permita medir el impacto de las mismas 
en las UATH (antes, durante y después). 
f) No se registran las preguntas más frecuentes.  
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 TABLA 4.11: Subproceso de Diagnóstico Institucional 
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INFORME DE NOVEDADES ENCONTRADAS 
DSMUATH 
Para:  Diego Recalde 
  DIRECTOR DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
De:  Daisy Chávez  
Asunto: Análisis del Subproceso de Diagnóstico Institucional 
Lugar y Fecha: Quito, 31 de Agosto del 2012 
En base al análisis realizado al subproceso seleccionado se encontraron las siguientes novedades: 
  NOMBRE DEL SUBPROCESO: DIAGNOSTICO 
INSTITUCIONAL 
INGRESA: FORMULARIO DSMUATH 
SALIDA: INFORME DE LA UATH 
TIEMPO Y COSTO REAL EFICIENCIA 
FRECUENCIA MENSUAL TIEMPO 2665 TIEMPO 80.67% 
VOLUMEN  3 COSTO $4230, 05 COSTO 75.76% 
 TABLA 4.12: Novedades Encontradas en el Subproceso de Diagnóstico Institucional 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso es de 2.665 minutos en promedio de los cuales solo 
21.150 minutos agregan valor, y 515 minutos no agregan valor, lo que representa el 80,67% de 
eficiencia en el uso del tiempo. 
El costo de este subproceso es de USD 4.230,05 de los cuales USD 3.204,7 agrega valor y USD 
1.025,35 no agrega valor, generando un 75,76% de eficiencia en el costo. 
NOVEDADES CUALITATIVAS: 
a) En el cronograma se establecen tres instituciones para cada uno de los 4 analistas, la 
prioridad son las Instituciones de la Función Ejecutiva Planta Central. 
b) El Promedio de Tiempo es de 2 horas por entrevista con el o los responsables de la UATH y 
sus subsistemas, para ello se maneja en los siguientes indicadores: Información General de 
la Institución, Planificación del Talento Humano, Clasificación de Puestos, Selección de 
Personal, Capacitación, Evaluación del Desempeño, Salud Ocupacional, Estructura 




c) Previa visita no se solicita con anticipación la documentación necesaria, lo que causa 
demora en la entrega de documentación de respaldo. 
d) Se evidencia demora en la revisión y aprobación del informe. 
e) No existe un instrumento que permita obtener indicadores con la información recopilada. 
f) No existe un plan de fortalecimiento basado en los indicadores reales de las diferentes 
necesidades detectadas en los diagnósticos institucionales. 
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TABLA 4.13: Subproceso de Seguimiento y Monitoreo a las UATH Sobre la Aplicación  de la Normativa
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INFORME DE NOVEDADES ENCONTRADAS 
DSMUATH 
Para:  Diego Recalde 
  DIRECTOR DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
De:  Daisy Chávez  
Asunto: Análisis del Subproceso de Seguimiento y Monitoreo a las UATH Sobre el 
Correcto Cumplimiento de la Normativa Legal Vigente. 
Lugar y Fecha: Quito, 31 de Agosto del 2012 
En base al análisis realizado al subproceso seleccionado se encontraron las siguientes novedades: 
  NOMBRE DEL SUBPROCESO: SEGUIMIENTO Y 
MONITOREO A LAS UATH SOBRE EL CORRECTO 
CUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA LEGAL VIGENTE 
INGRESA: DISPOSICIÓN  MRL 
SALIDA: INFORME DEL CUMPLIMIENTO DE LA 
NORMATIVA 
TIEMPO Y COSTO REAL EFICIENCIA 
FRECUENCIA TRIMESTRAL TIEMPO 4410 TIEMPO 76.87% 
VOLUMEN  1 COSTO 8.304,3 COSTO 74,17% 
 
TABLA 4.14: Novedades Encontradas en el Subprocesos de Seguimiento y Monitoreo a las UATH Sobre la Aplicación  de la 
Normativa 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso es de 4.410 minutos en promedio de los cuales solo 
3.390 minutos agregan valor, y 1.020 minutos no agregan valor, lo que representa el 76,87% de 
eficiencia en el uso del tiempo. 
El costo de este subproceso es de USD 8.304,3 de los cuales USD 6.159,9 agrega valor y USD 













TABLA 4.15: Subproceso de Capacitación del SIITH
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INFORME DE NOVEDADES ENCONTRADAS 
DSMUATH 
Para:  Diego Recalde 
  DIRECTOR DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
De:  Daisy Chávez  
Asunto: Análisis del Subproceso de Capacitación del SIITH 
Lugar y Fecha: Quito, 31 de Agosto del 2012 
En base al análisis realizado al subproceso seleccionado se encontraron las siguientes novedades: 
  NOMBRE DEL SUBPROCESO: SIITH-CAPACITACION 
INGRESA: CASO DE USO 
SALIDA: INFORME DE CAPACITACIONES 
TIEMPO Y COSTO REAL EFICIENCIA 
FRECUENCIA MENSUAL TIEMPO 4.950 TIEMPO 64.84% 
VOLUMEN  2 COSTO 13.198,8 COSTO 73.06% 
    TABLA 4.16: Novedades Encontradas en el Subprocesos de Capacitación del SIITH 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso es de 4.950 minutos en promedio de los cuales solo 
3.210 minutos agregan valor, y 1.740 minutos no agregan valor, lo que representa el 64,84% de 
eficiencia en el uso del tiempo. 
El costo de este subproceso es de USD 13.198,8 de los cuales USD 9.643,5 agrega valor y USD 
3.555,3 no agrega valor, generando un 73,06% de eficiencia en el costo. 
NOVEDADES CUALITATIVAS: 
a) Las capacitaciones solo tienen un indicador para evaluar a los capacitadores, mas no el 
impacto de la capacitación, y como mejora las gestiones para el ingreso de información al 
Sistema Informático Integrado del Talento Humano. 
b) No existe una parametrización que permita identificar el porcentaje de ingreso de 





4.7.7  SUBPROCESO DE ASISTENCIA TÉCNICA PARA EL INGRESO DE INFORMACIÓN EN EL SIITH 
 
TABLA 4.17: Subsistema de Asistencia Técnica del SIITH
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INFORME DE NOVEDADES ENCONTRADAS 
DSMUATH 
Para:  Diego Recalde 
  DIRECTOR DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
De:  Daisy Chávez  
Asunto: Análisis del Subproceso de Asistencia Técnica para el ingreso de información 
en el SIITH 
Lugar y Fecha: Quito, 31 de Agosto del 2012 
 
En base al análisis realizado al subproceso seleccionado se encontraron las siguientes novedades: 
  NOMBRE DEL SUBPROCESO: SIITH-ASISTENCIA 
TÉCNICA 
INGRESA: SOLICITUD DE ASISTENCIA 
SALIDA: INFORME DE ASISTENCIA TÉCNICA 
TIEMPO Y COSTO REAL EFICIENCIA 
FRECUENCIA  DIARIA TIEMPO 1.005 TIEMPO 74.62% 
VOLUMEN  5 COSTO 1.950.75 COSTO 71.31% 
 
TABLA 4.18: Novedades Encontradas en el Subprocesos de Asistencia Técnica del SIITH 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso es de 1.005 minutos en promedio de los cuales solo 
750 minutos agregan valor, y 255 minutos no agregan valor, lo que representa el 74,62% de 
eficiencia en el uso del tiempo. 
El costo de este subproceso es de USD 1.950,75 de los cuales USD 1.391,1 agrega valor y USD 
559,65 no agrega valor, generando un 71.31% de eficiencia en el costo. 
NOVEDADES CUALITATIVAS: 
a) No manejan un registro de las asistencias recibidas vía telefónica ni vía correo institucional. 
b) No cuentan con una herramienta que les permita medir el impacto de la asistencia brindada. 
c) No manejan indicadores para mejorar la eficiencia de la asistencia brindada. 
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4.7.8 SUBPROCESO DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO DEL INGRESO DE INFORMACIÓN AL SIITH 
 
TABLA 4.19: Subsistema de Seguimiento y Monitoreo al Ingreso de Información al SIITH
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INFORME DE NOVEDADES ENCONTRADAS 
DSMUATH 
Para:  Diego Recalde 
  DIRECTOR DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
De:  Daisy Chávez  
Asunto: Análisis del Subproceso de Seguimiento y Monitoreo del ingreso de 
información al SIITH 
Lugar y Fecha: Quito, 31 de Agosto del 2012 
En base al análisis realizado al subproceso seleccionado se encontraron las siguientes novedades: 
  NOMBRE DEL SUBPROCESO: SIITH-SEGUIMIENTO 
INFORMACIÓN INGRESADA 
INGRESA: INSTITUCION CAPACITADA 
SALIDA: INFORME DE INGRESO DE INFORMACIÓN 
TIEMPO Y COSTO REAL EFICIENCIA 
FRECUENCIA  MENSUAL TIEMPO 1005 TIEMPO 74.63% 
VOLUMEN  1 COSTO 1.950,75 COSTO 71.31% 
TABLA 4.20: Novedades Encontradas en el Subsistema de Seguimiento a la Información Ingresada al SIITH 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso es de 1005 minutos en promedio de los cuales solo 
750 minutos agregan valor, y 225 minutos no agregan valor, lo que representa el 74,63% de 
eficiencia en el uso del tiempo. 
El costo de este subproceso es de USD 1.950,75 de los cuales USD 1391 agrega valor y USD 559,7 
no agrega valor, generando un 71.31% de eficiencia en el costo. 
NOVEDADES CUALITATIVAS: 
a) No manejan porcentajes de ingreso de información, según el tipo de institución,  que les permita 
tener indicadores de gestión. 
b) No cuentan con una herramienta que les permita medir el impacto de la asistencia brindada. 
c) No manejan indicadores para mejorar la eficiencia de la asistencia brindada. 
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4.7.9 SUBPROCESO DEL CATASTRO DEL SECTOR PÚBLICO 
 
TABLA 4.21: Subsistema de Catastro del Sector Público 
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INFORME DE NOVEDADES ENCONTRADAS 
DSMUATH 
Para:  Diego Recalde 
  DIRECTOR DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
De:  Daisy Chávez  
Asunto: Análisis del Subproceso de Catastro del Sector Público 
Lugar y Fecha: Quito, 31 de Agosto del 2012 
 
En base al análisis realizado al subproceso seleccionado se encontraron las siguientes novedades: 
  
NOMBRE DEL SUBPROCESO: CATASTRO DEL 
SECTOR PÚBLICO 
INGRESA: DATOS INSTITUCIONALES 
SALIDA: NÚMERO CATASTRAL 
TIEMPO Y COSTO REAL EFICIENCIA 
FRECUENCIA DIARIA TIEMPO 600 TIEMPO 55.00% 
VOLUMEN  2 COSTO 152,15 COSTO 70.53% 
TABLA 4.22: Novedades Encontradas en el Subproceso de Catastro de Sector Público 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso es de 600 minutos en promedio de los cuales solo 330 
minutos agregan valor, y 270 minutos no agregan valor, lo que representa el 55,00% de eficiencia 
en el uso del tiempo. 
El costo de este subproceso es de USD 152,15 de los cuales USD 107.4 agrega valor y USD 44.75 
no agrega valor, generando un 70.53% de eficiencia en el costo. 
NOVEDADES CUALITATIVAS: 
d) Las Instituciones no tienen un sistema real para ubicar a todas las instituciones en el sector 
público en el catastro. 









TABLA 4.23: Subsistema Uso del Portal Socioempleo
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INFORME DE NOVEDADES ENCONTRADAS 
DSMUATH 
Para:  Diego Recalde 
  DIRECTOR DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
De:  Daisy Chávez  
Asunto: Análisis del Subproceso del Uso del Portal Socioempleo 
Lugar y Fecha: Quito, 31 de Agosto del 2012 
En base al análisis realizado al subproceso seleccionado se encontraron las siguientes novedades: 
  NOMBRE DEL PROCESO: USO DEL PORTAL 
SOCIOEMPLEO 
INGRESA: CONVOCATORIA 
SALIDA: NOTIFICACIÒN  
TIEMPO Y COSTO REAL EFICIENCIA 
FRECUENCIA  SEMANAL TIEMPO 1260 TIEMPO 80.95% 
VOLUMEN  1 COSTO 29.619,2 COSTO 68.02% 
TABLA 4.24: Novedades Encontradas en el Subsistema Uso del Portal Socioempleo 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso es de 1260 minutos en promedio de los cuales solo 
1020 minutos agregan valor, y 240 minutos no agregan valor, lo que representa el 80,95% de 
eficiencia en el uso del tiempo. 
El costo de este subproceso es de USD 29.619,2 de los cuales USD 20.147 agrega valor y USD 
9.471,8 no agrega valor, generando un 68.02% de eficiencia en el costo. 
NOVEDADES CUALITATIVAS: 
f) No se lleva una estadística de las acciones tomadas por las UATH en base a la notificación. 
g) No se lleva un registro de las instituciones que por la notificación han registrado su 
convocatoria al portal socioempleo. 
h) El Instituto Nacional de la Meritocracia, para entregar el informe favorable de un concurso 
de méritos y oposición, solicita como requisito la publicación de la vacante en la prensa 
escrita y en su página web institucional, entre otros, por lo tanto este proceso se estaría 
duplicando por parte de esta institución adscrita al Ministerio de Relaciones Laborales. 
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AV NAV AV NAV 
1 DIAGNÓSTICO INSTITUCIONAL 21150 515 80,68% 3205 1025 75,76% MENSUAL 3 
2 
SOCIALIZACIÓN DE LAS 
NORMATIVAS 
1350 2095 39,19% 2584,2 3765,05 40,71% TRIMESTRAL 2 
3 
SEGUIMIENTO Y MONITOREO A 
LAS UATH 
3390 1020 76,87% 6160 2144,4 74,17% TRIMESTRAL 1 
4 SIITH CAPACITACIÓN 3210 1740 64,84% 9643,5 3555,3 73,06% MENSUAL 2 
5 SIITH ASISTENCIA TÉCNICA 750 255 74,62% 1391,1 559,7 71,31% DIARIA 5 
6 
SIITH SEGUIMIENTO DEL INGRESO 
DE INFORMACIÒN 
1020 660 60,71% 1862 1285 59,18% MENSUAL 1 
7 CATASTRO DEL SETOR PÚBLICO 330 270 55,00% 107.4 44,75 70.59% DIARIA 2 
8 USO DEL PORTAL SOCIOEMPLEO 1020 240 80,95% 20147 9471,8 68,02% SEMANAL 1 
 
TABLA 4.25: Matriz de Análisis Resumida 
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4.9 INTERPRETACIÓN DE LA MATRIZ DE ANÁLISIS RESUMIDA 
Luego del levantamiento de la diagramación por procesos actual de la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales se han obtenido los siguientes 
resultados tanto en tiempos y en costos: 
 
En la programación del subproceso de Diagnóstico Institucional se ha determinado que el mismo se 
realiza en un tiempo de 21.665 minutos con una eficiencia del 80.68% a un costo de $4.230 que 
representa el 75.76% de eficiencia, con un volumen de tres diagnósticos de forma mensual. 
 
El tiempo del ciclo completo  del subproceso  de Socialización de la Normativa es de 3.445 
minutos, con una eficiencia del 39,19% a un costo de $6.349,25 generando un 40,70% de eficiencia 
con un volumen de dos socializaciones cada trimestre. 
El Subproceso de Seguimiento y Monitoreo a las UATH sobre el correcto cumplimiento de la 
Normativa Legal Vigente tiene una duración de  4.410 minutos que representa el 76,87% de 
eficiencia, a un costo de 8.304,3 generando un 74,17% de eficiencia en el costo, con un volumen de 
una programación por cada trimestre. 
En referencia al  tiempo del ciclo completo  correspondiente al subproceso Capacitación del SIITH 
es de 4.950 minutos con una eficiencia del 64,84% a u n costo del  $13.198,8 generando una 
eficiencia del 73,06%, con un volumen de dos capacitaciones  en forma mensual. 
La programación del subproceso de Asistencia Técnica del SIITH 1.005 con una eficiencia del  
74,62% a un costo de $1.950,75 generando una eficiencia en costo del  71.31%, con un volumen de 
cinco asistencias de forma diaria. 
En referencia a la programación del subproceso de Seguimiento y Monitoreo al Ingreso de 
Información al SIITH tiene una duración de 1005 que representan una eficiencia del 74,63% en 
tiempo, a un costo de  $1.950,75 generando una eficiencia en costo del 71.31%, con un volumen de 
un seguimiento en forma mensual general. 
El subsistema correspondiente al Catastro del Sector Público tiene una duración de 600 que 
representan el 55,00% de eficiencia tiempo, a un costo de $ 152,15 generando un 70.53% de 
eficiencia en el costo, con un dos ingresos al catastro de forma diaria. 
El tiempo del ciclo completo  correspondiente al subproceso de Uso del Portal Socioempleo es de 
1260 minutos que representa el 80,95% de eficiencia en tiempo a un costo de $29.619,2 generando 




5. MEJORAMIENTO DE PROCESOS DE LA DIRECCIÓN DE SEGUIMIENTO Y 
MONITOREO A LAS UATH 
Una vez identificadas cada una de las actividades correspondientes a cada uno de los subprocesos 
de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales, 
el costo y el tiempo de cada uno de ellos y su respectivo porcentaje de eficiencia, se procede a 
realizar la mejora de los mismo con el objetivo de solucionar los problemas detectados, fortalecer 
los subprocesos o a su vez corregirlos y contribuir a la satisfacción del cliente-usuario a través de 
las siguientes acciones: 
 Eliminación de actividades consideradas innecesarias para la obtención de un producto o 
servicio. 
 Fusión de pasos, actividades o subprocesos importantes que por su nivel de relación se 
pueden  fusionar con el objetivo de reducir las múltiples actividades en una sola, si fuera 
necesario.  
 Mejora de los procesos reduciendo el tiempo de respuesta y la disminución de costos de un 
determinado producto o servicio. 
 Creación de pasos actividades o procesos de acuerdo a las necesidades y requerimientos de 
la institución siempre y cuando estos sean necesarios 
Mediante las acciones enunciadas, de acuerdo a los tiempos, costos y porcentajes de eficiencia 
establecidos en cada uno de los subprocesos en mención, se procederá al análisis de cada una de las 
actividades con el fin de realizar la intervención necesaria y poder realizar la  mejora en cada uno 
de los procesos seleccionados. 
Esta mejora de procesos nos permitirá: 
 Eliminar costos innecesarios 
 Corregir actividades o subprocesos 
 Establecer indicadores que permitan medir el nivel de mejora 
 Implementar el uso de herramientas que permitan realizar una gestión estratégica para el 
manejo de los productos y servicios de la DSMUATH. 
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 En vista que la Dirección de Seguimiento y monitoreo a las UATH es la cara del Ministerio 
de Relaciones Laborales, se mejorará la percepción de las UATH sobre esta Cartera de 
Estado 
 Administrar eficientemente los recursos de la dirección 
 Brindar un buen servicio  
 Mejorar el tiempo de respuesta 
 Conocer a nuestros clientes-usuarios y determinar sus necesidades reales 
 Definir responsabilidades y actividades de cada uno de los subprocesos 
 Desarrollar sistemas de evaluación y control. 
5.1 HERRAMIENTAS PARA EL MEJORAMIENTO DE PROCESOS 
Cabe recalcar que, para la mejora de los procesos es importante la aplicación de las siguientes 
herramientas que permitirán  el mejoramiento de los procesos. Entre estas tenemos las siguientes: 
 
1. Cadena de valor mejorada 
2. La caracterización de procesos 
3. Flujograma de los procesos mejorados 
4. Hoja de mejoramiento 
5. La matriz de análisis comparativa 




5.1.1 CADENA DE VALOR MEJORADA 
La cadena de valor mejorada permite realizar una reestructuración de los procesos de la Institución que ayuden a la mejorar los mismos. 
 
 
Elaborado por: Daisy Chávez
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5.1.1.1 ANÁLISIS DE LA CADENA DE VALOR MEJORADA DE LA DIRECCIÓN DE 
SEGUIMIENTO Y MONITOREO A  LAS UATH DEL MINISTERIO DE RELACIONES 
LABORALES. 
Socialización de la Norma Expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales.- En el 
subproceso de la socialización de la normativa expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales, 
se detectó que no existen herramientas que permitan medir el impacto de las socializaciones, (antes, 
durante y después), por lo que una de las actividades es crear las herramientas necesarias para 
lograr medir el impacto de las capacitaciones y la difusión de los conocimientos adquiridos.   
Diagnósticos Institucionales.- En el subproceso del diagnóstico institucional, se detectó que no se 
tienen herramientas que permitan medir el índice de gestión de los mismos, por lo que se procedió 
a aumentar una actividad y es la de desarrollar índices de gestión para poder tener indicadores que 
nos permitan identificar la eficiente y eficaz utilización de tiempos y recursos. 
Plan de Fortalecimiento Institucional.- En la anterior cadena de valor no se tenía este 
subproceso, pero se identificó que en los diagnósticos institucionales se recopilaba información 
muy importante sobre la situación de las diferentes Unidades Administrativas del Talento Humano, 
pero esa información no se recopilaba, es por esto que con esta información se propone realizar un 
plan de fortalecimiento institucional con el fin de atacar los procesos más sensibles dentro de las 
UATH de la Función Ejecutiva y prestar un verdadero servicio de fortalecimiento a las UATH en 
lo referente a los subsistemas del talento humano 
Seguimiento y Monitoreo al uso del Portal Socioempleo.- El subproceso en mención es 
innecesario, ya que entre algunos de los requisitos que solicita el Instituto Nacional de la 
Meritocracia para dar el informe favorable, se encuentra el recorte de prensa de la publicación de la 
vacante llamada a concurso, es por ello que se solicitará mediante un informe dirigido a la señora 
viceministra del servicio público, estableciendo las competencias del Instituto Nacional de la 
Meritocracia, que se elimine este subproceso ya que es una competencia de esta institución adscrita 
al Ministerio de Relaciones Laborales. 
Sistema Informático Integrado del Talento Humano.- En este proceso y los tres subprocesos 
que abarca el SIITH, se establecerán índices de gestión que permitan medir el impacto de cada uno 
de los subprocesos como son: 
 Capacitación del SIITH 
 Seguimiento del ingreso de  la información  













Seguimiento y Monitoreo a las UATH sobre la correcta aplicación de la normativa legal 
vigente.- En el análisis de este subproceso se establecido que no se tienen índices de gestión que 
permitan establecer el nivel de cumplimiento de la normativa legal vigente por parte de las UATH, 
es por ello que se va a implementar creación de una herramienta que nos permita identificar este 
factor a través de una matriz del nivel de cumplimiento. 
Satisfacción del cliente usuario.-  Se ha implementado este nuevo subproceso para identificar la 
percepción que tienen las UATH sobre los productos y servicios que presta el Ministerio de 
Relaciones Laborales, para lo cual se implementarán seis actividades principales para el 
cumplimiento de este subproceso como es: 
 Levantamiento de información sobre los principales productos de cada dirección. 
 Elaboración de una encuesta con indicadores de cada uno de los principales productos del 
MRL. 
 Aplicación de la encuesta a las UATH. 
 Elaboración de una matriz de indicadores con la información recopilada. 
 Retroalimentación al Plan de Fortalecimiento de las UATH. 
 Informe de mejoras en las UATH. 
Catastro del Sector Público.- A este subproceso se va a aumentar una ficha de georeferención,  para 
poder identificar con información actualizada la ubicación de cada una de las instituciones que 
comprenden el sector público. 
5.1.2 CARACTERIZACIÓN DE PROCESOS 
La caracterización de procesos ayuda a identificar el orden secuencial, cuales son las actividades 




5.1.2.1 CARACTERIZACIÓN DEL SUBPROCESO DE LA SOCIALIZACIÓN DE LAS 
NORMAS EMITIDAS POR EL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES. 
 
 
PROCESO SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
CÓDIGO DSMUATHSP1 
SUBPROCESO SOCIALIZACIÓN DE LAS NORMAS EMITIDAS 
POR EL MRL 
FECHA DE 
ELABORACIÓN 
16 DE ENERO DEL 2012 
SITUACIÓN MEJORADA 
 
Objetivo.- Proporcionar conocimientos sólidos para la implementación de la normativa 
implementada por el MRL a las UATH del sector público. 
Alcance.- La elaboración de las bases de datos para la socialización, hasta la medición del impacto 
de la misma. 
Responsables.- 
 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
 Director de la DSMUATH 
 Analistas capacitadores 
 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 Estructurar grupos de trabajos pedagógicamente manejables. 
 Coordinar con el director del departamento administrativo, con el fin de contar con la sala 
de prensa del Ministerio de Relaciones con capacidad de 50 personas a fin de tener un 
lugar con disponibilidad segura, a fin de ejecutar los eventos. 
 Establecer un foro abierto para poder identificar casos puntuales en los que se pude aplicar 
la Normativa Legal Vigente. 
 Para él envió de oficios y memorandos, se utilizará el Sistema de Documentación Quipux, 
salvo el caso de instituciones que no cuenten con el mismo.  
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 Previa socialización, se enviará vía correo electrónico la norma a socializar, a más de 
publicarla en la página web del Ministerio de Relaciones Laborales.  
 En los oficios de invitación se pedirá a los asistentes ingresar con el impreso de la 
normativa a socializar. 
 Realizar una encuesta que nos permita identificar como ingresa la persona a la 
socialización y como mejora su situación luego de la misma. 
 Los analistas de la UATH deberá ir registrando todas las inquietudes  más importantes para 
elaborar un consolidado de respuestas que será ingresado a la página web del MRL y de 
esta manera contribuir a la diminución de consultas ingresadas al Ministerio de Relaciones 
Laborales. 
 Con los resultados de las encuestas aplicadas se elaborarán políticas para mejorar la 
metodología de la socialización. 
Requisitos Legales.- 
 Constitución 
 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 
 Normativa emitida por el MRL y socializada. 
Indicadores de gestión.- 
 Objetivos propuestos /Objetivos cumplidos. 
 Metas propuestas/ metas cumplidas. 
 Número de instituciones incluidas en el cronograma de socialización/ Número de 
instituciones socializadas. 
 Número de instituciones socializadas/ Numero de instituciones con impacto positivo de la 
socialización. 








* Cronogramas de socialización de 
la norma 





*Oficio de entrega del cronograma 
*Oficio de invitación a la 
socialización 
*Informe de la evaluación a la 
socialización 
*MRL.DSMUATH-EDT-2012 




5.1.2.2 CARACTERIZACIÓN DEL SUBPROCESO DE LOS DIAGNÓSTICO 




PROCESO SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
CÓDIGO DSMUATHSP2 
SUBPROCESO DIAGNÓSTICO INSTITUCIONAL 
FECHA DE 
ELABORACIÓN 
16 DE ENERO DEL 2012 
SITUACIÓN MEJORADA 
 
Objetivo.- Obtener la situación real de la UATH sobre el  manejo de los subsistemas del talento 
humano. 
Alcance.- La elaboración del cronograma de visitas a las instituciones, hasta establecer índices de 
gestión para determinar la situación de la UATH. 
Responsables.- 
 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
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 Director de la DSMUATH 
 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 Elaborar un acuerdo entre directores para manejar una base compartida conjuntamente con 
la dirección de fortalecimiento institucional para tener información actualizada de la 
situación de las instituciones en los siguientes procesos: Estatuto Orgánico por Procesos, 
Planificación del Talento Humano  y Manual de Clasificación de Puestos. 
 Establecer indicadores claves en cada uno de los subsistemas del talento humano que 
permitan identificar su situación. 
 Realizar un formato de diagnósticos basado en los indicadores de cada uno de los 
subsistemas del talento humano.  
 Realizar una matriz de parametrización para ubicar a las instituciones según la situación 
detectada en cada uno de los subsistemas del talento humano. 
 Realizar la entrevista y aplicación del formato de diagnóstico con el o los responsables de 
la ejecución de cada uno de los subsistemas del talento humano, no necesariamente con el 
director o directora de la UATH. 
 Los analistas de la UATH deberán mantener reuniones una vez por mes, con el objetivo de 
intercambiar la información recopilada en cada una de las visitas y poder establecer 
procedimientos modelos para la ejecución correcta de cada uno de los subsistemas del 
talento humano. 
 Para el envío de los informes de diagnósticos se utilizará solo el sistema de gestión 
documental Quipux, ya que los mismos están dirigidos a la función ejecutiva y por lo tanto 
todas estas instituciones deben tener usuario en el mencionado sistema. 
Requisitos Legales.- 
 Constitución 
 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 




Indicadores de gestión.- 
 Objetivos propuestos /Objetivos cumplidos 
 Metas propuestas/ metas cumplidas 
 Número de instituciones de la función ejecutiva/ Número de instituciones diagnosticadas 




* Formato de Diagnóstico 
* Diagnósticos Institucionales 
*  Archivo de la DSMUATH 
*  Archivo de la DSMUATH 




*Plan de fortalecimiento 
institucional 
*Oficio de inclusión al plan de 
fortalecimiento a la institución. 
 
*MRL.DSMUATH-EDT-2012 
*MRL.DSMUATH-EDT-2012   
 
5.1.2.3 CARACTERIZACIÓN DEL SUBPROCESO DEL PLAN DE FORTALECIMIENTO 
A LAS UATH. 
 
 
PROCESO SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
CÓDIGO DSMUATHSP3 
SUBPROCESO PLAN DE FORTALECIMIENTO A LAS UATH 
FECHA DE 
ELABORACIÓN 




Objetivo.- Fortalecer a las UATH en los procesos a seguir para la ejecución correcta de cada uno 
de los subsistemas del talento humano. 
Alcance.- Desde la revisión de las instituciones diagnosticadas, hasta establecer índices de gestión 
papa determinar la el apoyo brindado a la UATH. 
Responsables.- 
 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
 Director de la DSMUATH 
 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 Elaborar un flujo correcto del manejo de cada uno de los subsistemas del talento humano y 
su valoración según la normativa legal vigente. 
 Actualizar estos flujos según las nuevas disposiciones emitidas por el Ministerio de 
Relaciones Laborales 
 Realizar una parametrización de cada una de las actividades para determinar el impacto de 
las mismas en la ejecución del subsistema en análisis. 
 Establecer los puntos críticos comunes en la ejecución de cada uno de los subsistemas del 
talento humano. 
 Se establecerán tres grupos de instituciones, según el resultado obtenido de su situación por 
el cumplimiento de cada subsistema de talento humano: Grupo A donde se ubicarán a las 
instituciones con un porcentaje de cumplimiento del 70% al 90%, Grupo B donde se 
ubicarán a las instituciones con un nivel de cumplimiento del 50% al 69% y el Grupo C 
donde se ubicarán a las instituciones que tengan menos del 50% de cumplimiento, a este se 
considera un grupo con prioridad de acción. 
 Coordinar acciones con las diferentes direcciones del Ministerio de Relaciones Laborales a 
fin dar brindar apoyo para la ejecución de cada uno de los procesos en las UATH. 
Requisitos Legales.- 
 Constitución 
 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 
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 Normas conexas aplicables 
Indicadores de gestión.- 
 Objetivos propuestos /Objetivos cumplidos 
 Metas propuestas/ metas cumplidas 
 Número de instituciones incluidas en el plan de fortalecimiento/ Número de instituciones 
que ejecutan el plan de fortalecimiento 
 Número de instituciones que ejecutan el plan de fortalecimiento/ Número de instituciones 
con resultados satisfactorios 
 Número de instituciones que ejecutan el plan de fortalecimiento/ Número de instituciones 
con resultados insatisfactorios 
 Registros 
REGISTROS UBICACIÓN 
* Flujos de los subsistemas del 
talento humano 
* Plan de Fortalecimiento 
Institucional 
* Parametrización del estado de cada 
unidad administrativa de talento 
humano 
*    Archivo de la DSMUATH 
*    Archivo de la DSMUATH 





*Plan de fortalecimiento 
institucional. *Oficio del porcentaje 
de avance en el plan de 
fortalecimiento por parte de la 
institución. 
*MRL.DSMUATH-EDT-2012 





5.1.2.4 CARACTERIZACIÓN DEL SUBPROCESO DEL SEGUIMIENTO Y MONITOREO 




PROCESO SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
CÒDIGO DSMUATHSP4 
SUBPROCESO 
SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
SOBRE LA CORRECTA APLICACIÓN DE LA 
NORMATIVA LEGAL VIGENTE 
FECHA DE 
ELABORACIÓN 
16 DE ENERO DEL 2012 
SITUACIÓN MEJORADA 
Objetivo.- Verificar el cumplimiento y la correcta aplicación de la LOSEP, el Reglamento General 
y normas conexas aplicables por parte las UATH. 
Alcance.- Desde emisión de una disposición ministerial, hasta establecer índices de gestión para 
determinar el nivel de cumplimiento y la correcta aplicación de la normativa legal vigente en 
talento humano y remuneraciones. 
Responsables.- 
 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
 Director de la DSMUATH 
 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 Elaboración de una matriz del nivel de cumplimiento de la normativa legal vigente. 
 Dar a conocer las disposiciones y el periodo en el que se deberá dar cumplimiento a las 
mismas por los medios formales (oficio y Quipux) y por los medios informales (llamadas 
telefónicas y correos institucionales), considerando un tiempo prudente previo 
cumplimiento del plazo establecido en la normativa para su aplicación.  
 Confirmar su recepción de los oficios enviados vía físico mediante un cruce de información 
remitida por la dirección de secretaría general. 
 Se realizará el seguimiento mediante llamadas telefónicas a las instituciones que no hayan 
recibido dicho oficio. 
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 Realizar informes motivados para garantizar el cumplimiento de la normativa legal vigente. 
 Se mantendrá una reunión con el Director de la Dirección de Control Técnico,  dando a 
conocer la matriz del nivel de cumplimiento de la normativa legal vigente, a fin de tomar 




 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 
 Normas conexas aplicables 
Indicadores de gestión.- 
 Objetivos propuestos /Objetivos cumplidos 
 Metas propuestas/ metas cumplidas 
 Número de instituciones a monitorear/ Número de instituciones que dan cumplimiento a la 
normativa emitida 




*Normativa o resolución expedida 
 
* Registro Oficial 





*Oficios emitidos con las 









PROCESO SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
CÓDIGO DSMUATHSP5 
SUBPROCESO SATISFACCIÓN DEL CLIENTE EXTERNO 
FECHA DE 
ELABORACIÓN 
16 DE ENERO DEL 2012 
SITUACIÓN CREADA 
 
Objetivo.- Medir el porcentaje de nivel de satisfacción del cliente externo de los productos y 
servicios que brinda el Ministerio de Relaciones Laborales. 
Alcance.- El levantamiento de la información de los principales productos y servicios en el 
Ministerio de Relaciones Laborales, hasta emitir un informe de mejoras en el MRL. 
Responsables.- 
 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
 Director de la DSMUATH 
 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 Se elaborará una encuesta que permitan medir el porcentaje de satisfacción del cliente en 
los productos y servicios que entrega Ministerio de Relaciones Laborales en la Función 
Ejecutiva. 
 Se realizará una  matriz de indicadores con la información recopilada. 
 Se establecerán grupos de trabajo minino de tres personas dedicadas al levantamiento de la 
información y su parametrización. 
 Con la información recopilada se procederá a realizar reuniones con los responsables de 
todas y cada una de las direcciones cuyos productos o servicios no sean de plena 
satisfacción al cliente externo. 
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 De la misma  forma, con esta información se procederá a retroalimentar al plan de 
fortalecimiento institucional, a fin de iniciar acciones para mejorar la gestión del Ministerio 
de Relaciones Laborales. 
Requisitos Legales.- 
 Constitución 
 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 
 Normas conexas aplicables 
Indicadores de gestión.- 
 Número de encuestas programadas/Número de encuestas realizadas 
 Número de encuestas realizadas/ Número de encuestas con resultados de satisfacción por 
pregunta. 




*  Encuestas realizadas 
* Base de datos con la información 
recopilada. 
*Matriz de indicadores  




*Informe del nivel de satisfacción 












PROCESO SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH 
CÓDIGO DSMUATHSP6 
SUBPROCESO CATASTRO DEL SECTOR PÚBLICO 
FECHA DE 
ELABORACIÓN 
16 DE ENERO DEL 2012 
SITUACIÓN CREADA 
 
Objetivo.- Tener un inventario actualizado de las instituciones del sector público que sirva de 
información para la toma de decisiones correspondiente a la necesidad del o los usuarios. 
Alcance.- La solicitud de inclusión en el catastro, hasta la elaboración de una ficha georeferencial. 
Responsables.- 
 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
 Director de la DSMUATH 
 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 Elaboración de una ficha georeferencial que permitirá tener la ubicación exacta de cada 
institución ingresada al catastro. 
 En la página web del catastro se establecerá un contador que permita medir el número de 
usuarios ingresados y el nivel de satisfacción con la información entregada. 
 Se solicitarán bases de datos de las instituciones para tener datos actuales de sus unidades 
desconcentradas. 
 Se solicitará bases de datos actuales de las instituciones del sector público al Servicio de 
Rentas Internas por el número de ruc. 
 Como requisitos para el ingreso de una institución al catastro del sector público se 




1. Base legal de creación 
2. Número de RUC 
3. Foto de la fachada  
4. Coordenadas ge referenciales (latitud y longitud) 
Requisitos Legales.- 
 Constitución 
 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 
 Normas conexas aplicables 
Indicadores de gestión.- 
 Instituciones del sector público/instituciones ingresadas al catastro 
 Número de visitas al catastro/ Número de clientes satisfechos. 
Registros 
REGISTROS UBICACIÓN 
*Catastro de Instituciones del Sector 
Público 
*Ficha ge referencial 
 
* Página web del Ministerio de 
Relaciones Laborales 
* Página web del Ministerio de 
Relaciones Laborales 












5.1.2.7 CARACTERIZACIÓN DEL SUBPROCESO DE CAPACITACIÓN DEL SISTEMA 





SUBPROCESO CAPACITACIÓN DEL SIITH 
FECHA DE 
ELABORACIÓN 
16 DE ENERO DEL 2012 
SITUACIÓN MEJORADA 
 
Objetivo.- Realizar el ingreso de una muestra del total de la información correspondiente a la 
institución, catálogo de puestos y talento humano.  
Alcance.- Desde la elaboración del cronograma de capacitaciones, hasta establecer índices de 
gestión papa determinar la el nivel de aprendizaje y manejo del sistema. 
Responsables.- 
 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
 Director de la DSMUATH 
 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 La metodología de las capacitaciones estarán orientadas a la práctica y uso del sistema en 
el ingreso de información real de la Institución. 
 Establecer grupos tres grupos de trabajo, según el tamaño de su estructura y el número de 
servidores de la siguiente manera: Grupo A donde se incluirán las instituciones con mayor 
número de niveles de desconcentración, Grupo B donde se incluirán a Presidencia y 
Vicepresidencia de la República, Ministerios Coordinadores y Sectoriales y Grupo C donde 
se ubicarán a las instituciones adscritas. 
 Parametrizar el porcentaje de ingreso de información según el grupo al que pertenece la 
institución por taller. 
 Evaluar la capacitación para medir el avance del ingreso de la información. 
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 Se realizará un acuerdo entre las instituciones para garantizar que el funcionario a ser 
capacitado, previa a su desvinculación institucional, sea incorporado en un plan de 
retención de conocimientos y deje a un responsable de sus actividades plenamente 
capacitado en el manejo del sistema. 
Requisitos Legales.- 
 Constitución 
 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 
 Norma para la aplicación del SIITH. 
Indicadores de gestión.- 
 Objetivos propuestos /Objetivos cumplidos 
 Metas propuestas/ metas cumplidas 
 Número de instituciones establecidas en el cronograma de capacitación/ Número de 
instituciones capacitadas 
 Número de instituciones capacitadas/ Número de instituciones con el ingreso  de 
información de la institución (muestra establecida según el grupo de institución) 
 Número de instituciones capacitadas/ Número de instituciones con el ingreso  de 
información del catálogo de puestos (muestra establecida según el grupo de institución) 
 Número de instituciones capacitadas/ Número de instituciones con el ingreso de 
información del talento humano (muestra establecida según el grupo de institución) 
 Número de instituciones capacitadas/ Número de instituciones satisfechas con la 
capacitación 










* Asistencias de las instituciones a 
las capacitaciones. 
* Encuestas antes y después del 
taller 





*Certificado de asistencia a la 
capacitación. 





5.1.2.8 CARACTERIZACIÓN DEL SUBPROCESO DE SEGUIMIENTO Y MONITOREO 






SUBPROCESO SEGUIMIENTO Y MONITOREO AL INGRESO 
DE LA INFORMACIÓN 
FECHA DE 
ELABORACIÓN 
16 DE ENERO DEL 2012 
SITUACIÓN MEJORADA 
 
Objetivo.- Monitorear el nivel de ingreso de información de las instituciones al sistema. 
Alcance.- Desde la revisión de las instituciones capacitadas, hasta establecer índices de gestión 
para determinar el nivel ingreso de información al sistema. 
Responsables.- 
 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
 Director de la DSMUATH 
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 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 Elaborar una tabla de parametrización que permita identificar el porcentaje de información 
ingresada correspondiente a información de la institución, creación del catálogo de puestos 
e información del talento humano según el tamaño de la estructura y el número de 
servidores de la institución según los grupos establecidos para la capacitación. 
 Según la parametrización del ingreso de  la información, realizar una tabla del seguimiento 
y el avance de cada una de las instituciones según los grupos establecidos. 
 Una vez realizado el seguimiento, se establecerán los tiempos adecuados para que la 
información sea ingresada, según el grupo al que pertenece dicha institución. 
 Identificar los puntos críticos comunes que impiden el ingreso de la información. 
 Se realizará un feedbak con los puntos críticos encontrados y se realizará una reunión para 
su entrega, previo informe.  
Requisitos Legales.- 
 Constitución 
 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 
 Norma para la aplicación del SIITH. 
Indicadores de gestión.- 
 Objetivos propuestos /Objetivos cumplidos 
 Metas propuestas/ metas cumplidas 
 Número de instituciones capacitadas/ Número de instituciones con el ingreso de 
información de la institución completa 
 Número de instituciones capacitadas/ Número de instituciones con el ingreso de 
información del catálogo de puestos completo 
 Número de instituciones capacitadas/ Número de instituciones con el ingreso de 






* Base de datos del porcentaje y 
parametrización del ingreso de la 
información por grupos de 
instituciones. 
 





*Informes del avance del ingreso de 
la información al sistema. 
*Oficios informando el porcentaje 





5.1.2.9 CARACTERIZACIÓN DEL SUBPROCESO DE ASISTENCIA TÉCNICA SOBRE 









16 DE ENERO DEL 2012 
SITUACIÓN MEJORADA 
 
Objetivo.- Brindar una correcta asistencia técnica para el ingreso de la información y disminuir el 
número de solicitudes de asistencia ingresadas a la DSMUATH. 
Alcance.- Desde la solicitud de asistencia, hasta establecer índices de gestión papa determinar la 





 Subsecretario de Evaluación y Control del Servicio Público. 
 Director de la DSMUATH 
 Analistas de la DSMUATH 
Políticas.- 
 Establecer herramientas que permitan el adecuado registro de todas las asistencias 
brindadas en la DSMUATH, en sus diferentes formas como son: asistencias 
personalizadas, por correo y asistencia vía telefónica. 
 Identificar las consultas más frecuentes y elaborar un formato con esta información y 
realizar la publicación del mismo. 
 Se realizará un feedbak con los puntos críticos encontrados y se realizará una reunión para 
su entrega.  
 Realizar la evaluación de la asistencia recibida y el porcentaje con el que aporta para el 
correcto ingreso de la información al sistema, esta actividad se la realizar una vez por mes. 
Requisitos Legales.- 
 Constitución 
 Ley Orgánica del Servicio Público 
 Reglamento a la LOSEP 
 Norma para la aplicación del SIITH. 
Indicadores de gestión.- 
 Objetivos propuestos /Objetivos cumplidos 
 Metas propuestas/ metas cumplidas 
 Número de consultas recibidas/ Número de consultas absueltas 
 Número de consultas absueltas / Número de consultas absueltas de forma satisfactoria 






*  Solicitudes de necesidad de 
asistencia técnica 
 




*Informes de asistencia brindada. 




5.1.3  DIAGRAMA DE PROCESOS MEJORADOS  
Una vez realizada la caracterización de los subprocesos, se procede a realizar la diagramación de 
cada uno de ellos con el objetivo de aplicar todas las mejoras para obtener un mejor porcentaje de 
eficiencia tanto en costos como en tiempos. 
La simbología estándar a utilizarse en el flujo diagramación de cada uno de los subprocesos es la 
siguiente. 
SIMBOLO SIGNIFICADO DESCRIPCION 
 Operación o actividad 
 
Actividad, acción, trabajo 
que agrega valor al producto 
o servicio 
 
Control o revisión 
Control, inspección o 
verificación no agrega valor 
 
Transporte 
Transporte, traslado de 
documentos, materiales o del 







bodegaje, no agrega valor 
 
Demora 
Demora, retención y 
cualquier otra actividad que 
detenga la fluidez de un 
proceso no agrega valor 
 
Decisión 








Documento elaborado con 
copia 
 




Dirección o línea de unión 
Conecta los símbolos 
señalando el orden que se 
deben realizar las actividades 
 
A continuación se procede a realizar  la flujodiagramación de todos y cada uno de los subprocesos 





























































TABLA 5.1: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Socialización de la Normativa 
Elaborado por Daisy Chávez 
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TABLA 5.2: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Diagnóstico Institucional 

































































TABLA 5.3: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Plan de Fortalecimiento Institucional 
Elaborado por Daisy Chávez 
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TABLA 5.4: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Seguimiento y Monitoreo a las UATH Sobre la Correcta Aplicación de la Normativa 
Elaborado por Daisy Chávez 
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TABLA 5.5: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Satisfacción del Cliente Externo 
Elaborado por Daisy Chávez 
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TABLA 5.6: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Catastro del Sector Público 
Elaborado por Daisy Chávez 
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TABLA 5.7: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Catastro del Sector Público 
Elaborado por Daisy Chávez 
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TABLA 5.8: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Catastro del Sector Público 




























































TABLA 5.9: Flujo Diagramación del Subproceso Mejorado- Asistencia Técnica del SIITH  
Elaborado por Daisy Chávez 
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5.1.4 HOJA DE MEJORAMIENTO DE PROCESOS 
En la hoja de mejoramiento de procesos se detallan los problemas y las soluciones dadas para cada 
uno de los mismos, con el porcentaje de eficiencia en tiempo y costos. 
 



































TABLA 5.18: Hoja de Mejoramiento – Asistencia Técnica del  SIITH 
 211 
 
5.1.5 MATRIZ DE ANÁLISIS COMPARATIVA 
En esta matriz de realiza un resumen de las diferencias en tiempo y costo de la situación anterior a 
la actual en cada uno de los subprocesos levantados.  En el caso de los subsistemas propuestos 
como los son el Plan de Fortalecimiento Institucional y la Satisfacción del Cliente Externo, no se 
realizará esta comparación, ya que por ser subprocesos creados, no se tiene datos de referencia. 




















GRÁFICO NÚMERO 5.2: Diferencia de Eficiencia – Socialización De La Normativa 




































Elaborado por Daisy Chávez 
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SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH SOBRE LA CORRECTA APLICACIÓN 



















GRÁFICO NÚMERO 5.5: Diferencia de tiempo y costo – Seguimiento y Monitoreo a las UATH sobre la correcta aplicación de 











GRÁFICO NÚMERO 5.6: Diferencia de Eficiencia – Seguimiento y Monitoreo a las UATH sobre la correcta aplicación de la 
normativa legal vigente 
Elaborado por Daisy Chávez 
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GRÁFICO NÚMERO 5.8: Diferencia de Eficiencia – Catastro del Sector Público 
 
 
Elaborado por Daisy Chávez 
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GRÁFICO NÚMERO 5.10: Diferencia de Eficiencia – Capacitación del SIITH 
 
 
Elaborado por Daisy Chávez 
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GRÁFICO NÚMERO 5.12: Diferencia de Eficiencia – Seguimiento y Monitoreo al Ingreso de Información al SIITH 
 
Elaborado por Daisy Chávez 
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Elaborado por Daisy Chávez 
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TABLA 5.19: MATRIZ DE ANÁLISIS COMPARATIVA 
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5.1.6.1  INFORME DEL ANÁLISIS DE LA DIAGRAMACIÓN MEJORADA Y EL 
BENEFICIO ESPERADO 
Luego de haber realizado el análisis de cada uno de los subprocesos de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de relaciones Laborales, se estableció que 
ninguno de los subprocesos manejaban indicadores de gestión que permita medir la eficiencia de 
los mismos, es por eso que la eficiencia  en tiempo es de 49.58% y la eficiencia en costos es de 
51.64%, es por eso que en la mayoría de subprocesos se ha aumentado las actividades con el fin de 
obtener parámetros que nos indiquen la situación sobre la ejecución de cada subsistema y mejorar 
el porcentaje de eficiencia de los mismos. 
A continuación se detallan los beneficios esperados por cada uno de los subsistemas seleccionados 
para la ejecución del siguiente trabajo de investigación. 
Socialización de la Normativa: En este subproceso se incrementaron algunas actividades que 
permitieron la reducción de costos y tiempo permitiendo un aumento de eficiencia de tiempo del 
30.09% y una eficiencia de costos del 27.902%. 
Diagnóstico Institucional.- A este subprocesos se le aumentaron actividades que eran necesarias 
para tener un subproceso completo que permita obtener indicadores de la ejecución del mismo, este 
incremento de actividades incremento costos y tiempos, justificados con el aumento de eficiencia 
en tiempo del 14.93% y un aumento del 17.70% de eficiencia en costos. 
Plan de Fortalecimiento Institucional.- La información recopilada en el Diagnóstico Institucional es 
muy importante para la identificación de la situación de las UATH diagnosticadas, pero también es 
importante trabajar con dicha información, para ello se implementó el  subproceso del Plan de 
Fortalecimiento, el mismo que nos permitirá brindar a las UATH un apoyo en la ejecución de los 
subsistemas del talento humano. Según las actividades a ejecutarse, este subsistema nos brindará 
una eficiencia en tiempo del 90.28%  y una eficiencia en costo del 89.05%. 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH.- Al subproceso en mención, se le incrementaron 
herramientas que permitan identificar el porcentaje de cumplimiento de cada una de las 
instituciones, permitiendo un incremento de la eficiencia en tiempo del 3.09%  y un incremento de 
la eficiencia en costos del 3.58%. 
Satisfacción del Cliente Externo.- La Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, es la 
cara del Ministerio de Relaciones Laborales, es por ello que se incrementó este subproceso para 
poder identificar la percepción que tienes las diferentes UATH de los productos y servicios que 
brinda el MRL.  En la ejecución de las actividades que abarca este subproceso, se estima tener una 
eficiencia en tiempo del 84.85% y una eficiencia en costos de 84.97%. 
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Catastro del Sector Público.- El Catastro es un inventario de todas las instituciones que forman el 
Sector Público, El principal problema detectado es la desactualización del mismo, por ello se 
implementaron actividades que a más de permitirnos tener un medio de información real, nos 
permita también tener información gráfica y exacta; estos incrementos de actividades no permiten 
tener un aumento de la eficiencia en tiempo del 20.70% y un aumento de la eficiencia del costo en 
un 3.6% 
Capacitación SIITH.- En este subsistema de incrementaron actividades que permitan una 
evaluación del impacto de la misma, es por ello que se incrementaron tiempos y costos logrando un 
incremento de la eficiencia en tiempo del 11.78% y un aumento de la eficiencia en costos del 
4.79%. 
Seguimiento y Monitoreo al Ingreso de Información del SIITH.- A este subproceso se le dio una 
organización diferente que permita el adecuado seguimiento y monitoreo del ingreso de 
información por institución según el grupo al que pertenezca la misma, es por ello que de igual 
manera se incrementaron costos y tiempos que nos permitieron incrementar el porcentaje de 
eficiencia e tiempo del 16.43% y un aumento de eficiencia en costos del 14.02%. 
Asistencia Técnica.- En el subproceso de asistencia técnica se identificó que no se tiene un registro 
adecuado de las asistencias brindadas ni una herramienta que permita evaluar la asistencia 
brindada, es por ello que se incrementaron actividades, permitiendo un incremento de eficiencia en 
tiempo del 11.72% y una eficiencia en costos del 7.23%. 
 
5.1.7 INFORME DE BENEFICIO ESPERADO 
El informe de beneficio esperado se detallan las soluciones propuestas por cada uno de los 












INFORME DEL SUBPROCESO 
SOCIALIZACIÓN DE LA NORMATIVA 
 
 
Para:   Ing. Diego Recalde 
Director de la DSMUATH 
  
De:     Srta. Daisy Chávez 
 
Asunto:   Informe de análisis de subprocesos 
 
Lugar y fecha: Quito, 28  de Septiembre de 2012 
 
 
De mi consideración: 
 
 






Costo $ 5.185,64 
Tiempo 2952  minutos 
Eficiencia en tiempo 69,28% 





 Coordinar con el director del departamento administrativo, con el fin de contar con la sala 
de prensa del Ministerio de Relaciones con capacidad de 50 personas a fin de tener un 
lugar con disponibilidad segura para la ejecución de los eventos 
 Realizar una encuesta que nos permita identificar como ingresa la persona a la 
socialización y como mejora su situación luego de la misma 
 Los analistas de la UATH deberá ir registrando todas las inquietudes  más importantes para 
elaborar un consolidado de respuestas que será ingresado a la página web del MRL y de 
esta manera contribuir a la diminución de consultas ingresadas al Ministerio de Relaciones 
Laborales. 
 Todas las invitaciones se la realizará vía Quipux, solo se llamará a las instituciones que no 




Srta. Daisy Chávez 
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Para:   Ing. Diego Recalde 
Director de la DSMUATH 
  
De:     Srta. Daisy Chávez 
 
Asunto:   Informe de análisis de subprocesos 
 
Lugar y fecha: Quito, 28  de Septiembre de 2012 
 
 
De mi consideración: 
 
 





Costo $ 3.488,85 
Tiempo 2665  minutos 
Eficiencia en tiempo 80.68% 





 Previa visita, el analista solicitará al responsable de la UATH o su delegado la 
documentación que va a necesitar para la realización del diagnóstico institucional. 
 Elaborar un acuerdo entre directores para manejar una base compartida conjuntamente con 
la dirección de fortalecimiento institucional para tener información actualizada de la 
situación de las instituciones en los siguientes procesos: Estatuto Orgánico por Procesos, 
Planificación del Talento Humano  y Manual de Clasificación de Puestos. 
 Para el envío de los informes de diagnósticos se utilizará solo el sistema de gestión 
documental Quipux, ya que los mismos están dirigidos a la función ejecutiva y por lo tanto 
todas estas instituciones deben tener usuario en el mencionado sistema. 
 Realizar una matriz de parametrización para ubicar a las instituciones según la situación 





Srta. Daisy Chávez 
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INFORME DEL SUBPROCESO 
PLAN DE FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL 
 
 
Para:   Ing. Diego Recalde 
Director de la DSMUATH 
  
De:     Srta. Daisy Chávez 
 
Asunto:   Informe de análisis de subprocesos 
 
Lugar y fecha: Quito, 28  de Septiembre de 2012 
 
 
De mi consideración: 
 
 





Costo $ 14.928,85 
Tiempo 8175 minutos 
Eficiencia en tiempo 90.28% 





 Crear un Plan de Fortalecimiento Institucional que permita canalizar las necesidades 
institucionales con referencia a la aplicación de los subsistemas de talento humano y 













Srta. Daisy Chávez 
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INFORME DEL SUBPROCESO 
SATISFACCIÓN DEL CLIENTE EXTERNO 
 
 
Para:   Ing. Diego Recalde 
Director de la DSMUATH 
  
De:     Srta. Daisy Chávez 
 
Asunto:   Informe de análisis de subprocesos 
 
Lugar y fecha: Quito, 28  de Septiembre de 2012 
 
 
De mi consideración: 
 
 





Costo $ 4.509,9 
Tiempo 2475 minutos 
Eficiencia en tiempo 84.85% 





 Elaborar una encuesta que permita medir el porcentaje de satisfacción del cliente en los 
productos y servicios que entrega el Ministerio de Relaciones Laborales a las UATH. 
 Elaborar una matriz de indicadores con la información recopilada 
 Con la información recopilada se procederá a realizar reuniones con los responsables de 











Srta. Daisy Chávez 
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INFORME DEL SUBPROCESO 
CATASTRO DEL SECTOR PÚBLICO 
 
 
Para:   Ing. Diego Recalde 
Director de la DSMUATH 
  
De:     Srta. Daisy Chávez 
 
Asunto:   Informe de análisis de subprocesos 
 
Lugar y fecha: Quito, 28  de Septiembre de 2012 
 
 
De mi consideración: 
 
 






Costo $ 2.456,45 
Tiempo 1255 minutos 
Eficiencia en tiempo 75.70% 






 Elaboración de una ficha georeferencial. 
 Ingresar un contador en la página del Catastro del Sector Público del MRL para identificar 
el número de usuarios que ingresan al catastro y la calidad de la información recibida. 











Srta. Daisy Chávez 
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INFORME DEL SUBPROCESO 
CAPACITACIÓN DEL SIITH 
 
 
Para:   Ing. Diego Recalde 
Director de la DSMUATH 
  
De:     Srta. Daisy Chávez 
 
Asunto:   Informe de análisis de subprocesos 
 
Lugar y fecha: Quito, 28  de Septiembre de 2012 
 
 
De mi consideración: 
 
 






Costo $ 13.936,75 
Tiempo 5387 minutos 
Eficiencia en tiempo 76.63% 






 Metodologías orientadas a la práctica del sistema.  
 Establecimiento de grupos según su estructura y número de personal. 
 Parametrización del porcentaje de ingreso de información según el grupo al que pertenece 
la institución. 









Srta. Daisy Chávez 
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INFORME DEL SUBPROCESO 
SEGUIMIENTO Y MONITOREO AL INGRESO DE INFORMACIÓN AL SIITH 
 
Para:   Ing. Diego Recalde 
Director de la DSMUATH 
  
De:     Srta. Daisy Chávez 
 
Asunto:   Informe de análisis de subprocesos 
 
Lugar y fecha: Quito, 28  de Septiembre de 2012 
 
 
De mi consideración: 
 
 







Costo $ 3.703,2 
Tiempo 2100  minutos 
Eficiencia en tiempo 71.43 % 







 Establecimiento de grupos según su estructura y número de personal. 
 Elaborar una tabla de parametrización que permita identificar el porcentaje de información 











Srta. Daisy Chávez 
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INFORME DEL SUBPROCESO 
ASISTENCIA TÉCNICA DEL SIITH 
 
Para:   Ing. Diego Recalde 
Director de la DSMUATH 
  
De:     Srta. Daisy Chávez 
 
Asunto:   Informe de análisis de subprocesos 
 
Lugar y fecha: Quito, 28  de Septiembre de 2012 
 
 
De mi consideración: 
 
 







Costo $ 4.945,4 
Tiempo 2270  minutos 
Eficiencia en tiempo 86.34 % 







 Establecer herramientas que permitan el adecuado registro de todas las asistencias 
brindadas. 
 Realizar la evaluación de la asistencia recibida y el porcentaje con el que aporta para el 














6.- PROPUESTA DE LA ORGANIZACIÓN POR PROCESOS 
La organización por procesos es la manera de organizar toda a institución, basándose una 
consecuencia de actividades orientadas a generar un valor agregado sobre una entrada, con el 
objetivo de conseguir un resultado que satisfaga a un cliente.   
La organización por procesos va a permitir a la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH 
del Ministerio de Relaciones Laborales obtener un direccionamiento estratégico, basado en la 
aplicación de indicadores que permitan medir el cumplimiento de las metas y objetivos 
estratégicos, elementos que son fundamentales para mejorar la calidad de los productos y servicios 
públicos. 
Una vez que se ha efectuado un levantamiento de procesos y se ha presentado la propuesta de 
mejoramiento de los mismos, en este capítulo se procederá a la aplicación de los mismos con el fin 
de alcanzar los objetivos del presente trabajo de investigación.  
Para ello se procederá a desarrollar los siguientes puntos: 
1. Proceso Administrativo 
2. Cadena de valor en base al proceso administrativo 
3. Factores de éxito 
4. Indicadores de gestión 
5. Organización por procesos 
6. Manual de procesos. 
6.1 PROCESO ADMINISTRATIVO 
“La administración es un proceso muy particular consistente en las actividades de planeación, 
organización, ejecución y control, desempeñadas para determinar y alcanzar los objetivos 
señalados con el uso de seres humanos y otros recursos”22. 
A continuación se definirá cada una de las fases o etapas del proceso administrativo: 
                                                             






Planificación.- O también llamada planeación, es la fase donde se definen los objetivos que se 
quieren alcanzar y las estrategias que se van a utilizar para lograrlos, es decir se definen los fines y 
medios a utilizar.  En la Planificación se define el que hacer y cómo se va a hacer. 
Organización.- La organización implica definir los siguientes puntos: 
 Las actividades necesarias para alcanzar los objetivos. 
 Como las vamos a agrupar. 
 Las personas responsables de cada una de las actividades a ejecutarse. 
 Identificar a las o la persona encargada de su supervisión y dirección. 
 Los recursos que se va a necesitar. 
 Los canales de comunicación. 
En esta fase la se diseña la estructura de la organización para identificar el o los responsables de 
cada tarea y el o los responsables de los resultados. 
Dirección.- Esta función se define como el proceso de influir a las personas para que construyan a 
las metas y a la organización, es decir, brindar a los subordinados la guía y motivación necesaria 
para que puedan lograr con el cumplimiento de las metas tanto personales como institucionales, es 
decir direccionar la ejecución de lo planificado. 
Control.- En el transcurso de la ejecución de las actividades planificadas para el cumplimiento de 
las metas, es necesario establecer un control de lo que se está realizando mediante una evaluación 
para, si es necesario, establecer medidas correctivas que permitan encaminar el desempeño de las 
actividades de acuerdo a lo planeado. Al control también se lo puede identificar como el proceso de 









6.2 CADENA DE VALOR EN BASE AL PROCESO ADMINISTRATIVO 
En base a los procesos y subprocesos de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales, se establece la 















Elaborado por Daisy Chávez
CADENA DE VALOR EN BASE AL PROCESO 
ADMINISTRATIVO 
PLANIFICACIÓN ORGANIZACIÓN DIRECCIÓN / EJECUCIÓN CONTROL 
 
PROGRAMACIÓN DE 


















































































6.3 FACTORES DE ÉXITO 
Luego del identificar, analizar y conocer cuál es el portafolio de productos  que maneja  la 
Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales y las 
actividades que cada uno de ellos abarca, se han establecido mejoras y creaciones que nos permiten 
determinar los beneficios a los que podría acceder la dirección en mención al adoptar el modelo de 
gestión por procesos propuesto en el presente trabajo de investigación. 



























Existe mejor coordinación entre las direcciones internas del MRL y entre 
los servidores de la DSMUATH, evitando de esta manera la duplicidad de 
funciones y aprovechar óptimamente los recursos de la institución. 
PERSONAL 
Se identificara las necesidades del cliente y su porcentaje de satisfacción 
no solo de los productos y servicios del la DSMUATH sino de todo el 
Ministerio de Relaciones Laborales. 
El personal va a estar más capacitado e incentivado al conocer todas y 
cada una de las actividades de la DSMUATH a más de desarrollar el 
trabajo en equipo.  
Se mejoran los porcentajes de eficiencia y eficacia de tiempo en todos 
los subprocesos de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH 
en un 17.38% promedio. 
COORDINACIÓN 
INTERNA 
Obtener información real, actualizada y oportuna tanto para los clientes 
usuarios externos como internos permitiendo reducir la incertidumbre 
existente sobre un conjunto de alternativas posibles. 
Establecer índices de gestión por cada uno de los subprocesos de la 
Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, permitirá manejar 
cifras que permitan tomar decisiones y establecer prioridades.  
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6.4 INDICADORES  
Los indicadores son instrumentos que se utilizan para el control de todos los  procesos mediante los 
cuales una institución, dirección, unidad administrativa etc., asegura la obtención de recursos y el 
empleo eficaz y eficiente de los mismos en el cumplimiento de los objetivos planificados, 
permitiéndonos obtener un panorama de la situación de in proceso para una oportuna toma de 
decisiones. 
Los indicadores son herramientas que permiten retroalimentar un proceso, monitorear el avance o 
la ejecución del mismo y de los planes estratégicos  entre otros, y son más importantes todavía si su 
tiempo de respuesta es inmediato o muy corto, ya que de esta manera las acciones correctivas son 
realizadas sin de mora y en forma oportuna. 
Existen varios tipos de indicadores  entre los cuales tenemos: 
6.4.1. Indicadores de Impacto 
Son instrumentos de gran valor que permiten tomar decisiones mediante la evaluación de los 
resultados de los programas o proyectos sobre la base de indicadores que reflejan su impacto en la 
economía y sociedad.  En el sector público son muy conocidos estos indicadores que son mostrados 
constantemente en la rendición de cuentas que realizan las principales autoridades de las funciones 
que conforman el Estado Ecuatoriano, permitiéndonos tener un panorama del impacto que tiene en 
nuestro país la aplicación de sus políticas, las actividades realizadas,  los recursos consumidos, la 
cobertura de la población atediada y los efectos  logrados en un determinado periodo de tiempo. 
6.4.2. Indicadores de Gestión 
Los indicadores de gestión son herramientas que permiten identificar la correcta ejecución de las 
actividades, permitiendo evaluar los resultados de una gestión frente a sus objetivos. 
Un indicador de gestión es la expresión cuantitativa de la ejecución de un proceso, que al ser 
comparada con algún punto de referencia, puede estar señalando una desviación sobre la cual se 
toman acciones correctivas o preventivas según los resultados de los indicadores. 
6.4.3. Indicadores de Desempeño  
Los indicadores de desempeño son instrumentos de medición  que entrega información cuantitativa 
de las principales variables asociadas al logro o resultado en la entrega del portafolio de productos 
institucionales, a partir de esta medición, entre el desempeño efectuado y el programado,  nos 
permitirá realizar ajustes en los procedimientos internos alimentando inconsistencias entre el que 
hacer de la institución y sus objetivos prioritarios. 
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6.6 ORGANIZACIÓN POR PROCESOS 
Un proceso es una secuencia de actividades que van añadiendo valor mientras se produce un 
producto o servicio, la organización por procesos es un modelo de estructura administrativa que 
permite articular todas y cada una de las actividades a fin de obtener niveles superiores de 
satisfacción de sus clientes que es la orientación de este tipo de organización. 
La implementación de la organización por procesos en las instituciones del sector público ha 
significado la implementación del cambio de paradigma de todos los servidores y funcionarios que 
trabajan para el Estado, llevándonos a tomar conciencia del el principal objetivo que tiene una 
institución pública que es lograr la satisfacción de sus clientes optimizando el uso de sus recursos. 
Para que las instituciones tengan su estatuto orgánico de gestión organizacional por procesos es 
necesario obtener la aprobación por parte de SENPALDES de la matriz de competencias y el 
modelo de gestión para posteriormente elaborar el estatuto para la aprobación del Ministerio de 
Relaciones Laborales previo dictamen presupuestario del Ministerio de Fianzas. 
El Ministerio de Relaciones Laborales cuenta con el Estatuto Orgánico de gestión organizacional 
por procesos en el cual constan las competencias de todas y cada una de las diferentes direcciones 
del MRL con su misión, atribuciones y responsabilidades por dirección y su autoridad. 
A continuación se vamos a representar gráficamente la organización por procesos de la Dirección 












































PROCESOS HABILITANTES DE ASESORÍA 
SEGUIMIENTO Y MONITOREO A LAS UATH SISTEMA INFORMÁTICO INTEGRADO DEL TALENTO HUMANO 
*Socialización de la Normativa 
* Diagnóstico Institucional 
*Plan de Fortalecimiento Institucional 
*Satisfacción del Cliente Externo 
*Seguimiento y Monitoreo sobre la correcta aplicación 
de la normativa 
* Catastro del Sector Público 
 
*Capacitación sobre al SIITH 
*Seguimiento y Monitoreo del Ingreso de 
Información al SIITH 
*Asistencia Técnica del SIITH 
 
PROCESOS HABILITANTES DE APOYO 
Gestión de Control Interno 
 
Gestión de Planificación 
 
Gestión de Asesoramiento Jurídico 
 
Gestión de Talento 
Humano 
Gestión de Certificación 
y documentación 
 
Gestión de Tecnologías de la 





















Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del MRL, Registro Oficial No. 159, 24 de junio de 2011 
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6.7 MANUAL DE PROCESOS 
“El manual de procesos es una herramienta administrativa que permite visualizar con claridad todo 
lo que contiene un proceso, es decir, contiene: el nombre del macroproceso, proceso, subproceso, 
objetivos, códigos, actividades, entradas, salidas, controles, recursos o mecanismos y los 
respectivos indicadores”23. 
Se puede definir al Manual de Procesos como un documento que contiene la descripción de las 
actividades a seguir para una eficiente y eficaz ejecución del objetivo a conseguir en una unidad 
administrativa. 
En el presente trabajo de investigación se ha realizado el levantamiento de los diferentes 
subprocesos que son ejecutados para el cumplimiento del Plan Operativo Anual de la DSMUATH, 
y la mejora de los mismos reduciéndose en el Manual de Procesos de la Dirección de Seguimiento 
y Monitoreo a las UATH del Ministerio de Relaciones Laborales. 
 
 
                                                             
23
 content.yudu.com/Library/A1wfuf/indices/.../54.htm 





















































































7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
7.1 CONCLUSIONES 
 El Ministerio de Relaciones laborales es el ente rector en materia de remuneraciones y 
talento humano, y por ello, la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH es el 
vínculo que tiene el Ministerio con sus Clientes Principales como son las Unidades 
Administrativas de Talento Humano,  de ahí radica la importancia que tiene la Dirección 
en mención, ya que al ser su gestión de carácter preventivo, la información que maneja esta 
es de vital para el accionar administrativo, tanto para las UATH como para las direcciones 
internas del Ministerio de Relaciones Laborales.  
 La Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH presenta algunos problemas con 
referencia a su gestión administra por no contar con un manual de procesos para la 
ejecución de cada uno de sus sistemas tanto administrativos como técnicos dando como 
resultado que existan inconvenientes  en la ejecución de las actividades. 
 No existe una correcta división del trabajo en la DSMUATH, no se han asignado personas 
responsables de cada uno de los subprocesos. 
 Existen malestar entre los clientes directos de la DSMUATH, las Unidades Administrativas 
de Talento Humano, ya que no se tiene buenos canales de comunicación para determinar 
sus necesidades reales. 
 La comunicación entre las direcciones involucradas en la obtención del portafolio de 
servicios de la DSMUATH como lo es la Dirección de Fortalecimiento Institucional y la 
Dirección de Políticas y Normas, no es buena, esto dificulta tiempo de respuesta que tiene 
la misma en cuestión de brindar un buen servicio o producto. 
 La ausencia de indicadores de gestión en los diferentes subprocesos de la DSMUATH, no 
permiten tener un referente del cumplimiento de los objetivos determinados en un proceso 
dificultando la toma de decisiones y el establecimiento de prioridades. 
 En la DSMUATH se maneja importante información sobre la situación de las diferentes 
Unidades Administrativas de Talento Humano, pero la misma no es canalizada de manera 
eficiente, no existen herramientas que nos permita ejercer acciones sobre la información 
recopilada en mejora de nuestro portafolio de productos, es decir , se limita a detectar el 
problema pero no plantea soluciones al mismo. 
                             
257 
 
 No existe una herramienta que permita llevar un registro de las asistencias recibidas tanto 
vía telefónica como personales, a más de no tener una debida planificación para las 
mismas. 
 La Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH realiza algunos eventos tanto de 
capacitación como de socialización, en los cuales se mide al capacitador, pero no existen 




 Se recomienda aplicar las herramientas propuestas en el presenta trabajo de investigación 
sobre Gestión por Procesos de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH del 
Ministerio de Relaciones Laborales, basados primordialmente al ahorro de tiempo en los 
subprocesos, para una mejor eficiencia, eficacia y satisfacción de las necesidades de 
nuestros clientes internos y externos. 
 Se debe efectuar él direccionamiento estratégico planteado para poder alcanzar los 
objetivos propuestos de la DSMUATH. 
 Implementar y ejecutar las estrategias del FODA con el fin de aprovechar las 
oportunidades, potencializar nuestras fortalezas,  bloquear nuestras amenazas y eliminar 
nuestras debilidades con el fin de mejorar la gestión de la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH del MRl.  
 Realizar las gestiones internas propuestas en el presente trabajo como estrategias para 
desarrollar una mejor comunicación entre las diferentes unidades administrativas del 
Ministerio de Relaciones Laborales con el fin de evitar la duplicidad de funciones y 
fomentar el trabajo en equipo. 
 Implementar y aplicar los indicadores de gestión en cada uno de los procesos propuestos en 
el presente trabajo de investigación a fin de evaluar el grado de desempeño, cumplimientos 
y nivel de satisfacción obtenidos como consecuencia del mejoramiento de procesos. 
 Realizar una retroalimentación de la aplicación de los indicadores de gestión a fin de 
mejorar su estructura y proponer soluciones en las brechas de cumplimiento de los mismos. 
 Elaborar metodologías de trabajo adecuadas para cada uno de los subsistemas a ejecutarse, 
definiendo responsables de las actividades y los tiempos establecidos para cada una de 
ellas. 
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 Aplicar y socializar el manual de procesos realizado en el presente trabajo de investigación, 
a fin de que se convierta en una herramienta que permita proporcionar información base 
para la evaluación de la eficiencia en el cumplimiento de las actividades que conlleva la 
ejecución de un subproceso y permita la inducción y capacitación al personal de reciente 
incorporación de la DSMUATH. 
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Identificar el nivel de satisfacción de los usuarios de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las Unidades 
Administrativas del Talento Humano del Ministerio de Relaciones Laborales.  
Institución:------------------------------------------------------------------------------------------- 





1. ¿El MRL, a través de la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH ha realizado 




      1.1 Si su respuesta es afirmativa, señale el año en que se realizó el 
Diagnóstico……………………………………………… 
2. ¿Con qué periodicidad usted cree conveniente que el MRL, a través de la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a  las UATH realice visitas técnicas a su UATH para poder 
identificar la situación real?? 
 Mensual 
 Trimestral  
 Semestral  
 Anual  
3. ¿La atención que recibe usted vía telefónica por parte de la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH es? 
 Muy Buena 
 Buena  
 Regular  
 
4. ¿Considera  usted que el nivel de instrucción y experiencia  de los servidores que trabajan 
en la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH es? 
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5. ¿Cómo califica usted en general la atención recibida por la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH? 
 Satisfactoria 
 Poco Satisfactoria 
 Nada Satisfactoria 
6. ¿Ha presentado Usted algún reclamo por la atención brindada en la Dirección de 
Seguimiento y Monitoreo a las UATH en el Buzón de Sugerencias? 
 Frecuentemente 
 Rara Vez 
 Nunca 
 
7. ¿La difusión que realiza la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH, a través de 
su correo institucional monitoreo@mrl.gob.ec sobre la expedición de decretos, normas y 
resoluciones es? 
 Oportuna 
 Medio oportuna 
 No ha recibido información por este medio 
 
8. ¿Cómo califica usted la comunicación que existe entre la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH y su UATH? 
 Muy Buena 
 Buena 
 Regular  
 
9. ¿La Información que usted ha recibido a través del Boletín Informativo que envía la 
Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH de las Instituciones que forman parte 
del Sector Público es? 
 Oportuna 
 Media oportuna 
 No ha recibido información a través del boletín 
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10. ¿Conoce usted todos los productos y servicios que la Dirección de Seguimiento y 
Monitoreo a las UATH ofrece a las Unidades Administrativas del Talento Humano? 
 Totalmente 
 Parcialmente 
 No los conoce 
 
11. ¿Considera usted qué existe algún aspecto que podría mejorar la calidad de servicio que 




 No sabe 
 
       11.1 Si su respuesta fue positiva señale el o los aspectos  a mejorar. 
……………………………………………………………………………………………… 
 
12. ¿Piensa que la Dirección de Seguimiento y Monitoreo a las UATH podría servir de ayuda 
para el direccionamiento estratégico de su UATH? 
 
 Total  
 Bueno 
 Regular 
GRACIAS POR  SU COLABORACIÓN 
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1. ¿El tiempo en que se demora en direccionar la  documentación que ingresa a la 
Subsecretaria de Evaluación y Control del Servicio Público es? 
 1 dia 
 2 días  
 Más de 3 días 





3. ¿La Información con la que cuenta la Secretaria General del MRL para direccionar los 
trámites a las diferentes autoridades es? 
 Total 
 Nula  
 Parcial 
 
4. ¿La cooperación que tiene la DSMUATH con la Dirección de Secretaria General es? 
  Muy Buena 




5. El tiempo que se demora en la solicitud de los sumisnistros y la entrega es 
: 




6. ¿Considera usted que la entrega de suministros a las direcciones del MRL es? 
 
 Oportuna 





Mejorar la relación de la DSMUAT con sus proveedores.  
 




7. La calidad de los suministros que usted proporciona a la Institucion es? 
 Buena  
 Muy Buena 
 Regular  
 
8.-  ¿La forma de compra de los suministros a las Direcciones del MRL es? 
 
 Persona a persona 
 A través de terceras personas                                                 
 A través del portal de compras  
 
 
POLITICAS Y NORMAS 
 
 
9.-  ¿Las normas emitidas por la dirección son difundidas  a la DSMUATH de manera? 
 
 Oportuna 
 Poco oportuna 
 Inoportuna 
 
       10.- ¿La comunicación que existe entre la Dirección de Políticas y Normas y la Dirección de 
SMUATH es? 




       FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL 
 
11.-   ¿La comunicación que existe entre la Dirección de FI y la DSMUATH es? 





12.-  ¿Con qué frecuencia la DFI realiza la actualización de la información remitida a las 
Direcciones Internas del MRL? 
 Usualmente 











A. CAPACIDAD ADMINISTRATIVA   
1.1 PLANIFICACIÓN  










3) ¿Las políticas y directrices dadas por la Subsecretaria de Evaluación y Control del Servicio 
Público es? 
a) Muy Buenas 
b) Buenas  
c) Regulares 
 




Objetivo: Conocer la opinión sobre la gestión de la Dirección de SMUATH 
NOTA: La información que se obtenga mediante la siguiente encuesta es totalmente confidencial  
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5) ¿Los principios y valores que usted aplica o desea aplicar en su trabajo son? 






g) Trabajo en equipo 
 
6) ¿Considera que la Gestión Estratégica de las autoridades del MRL son? 









1.2 ORGANIZACIÓN  











c) No conoce 
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c) No los tiene 
 
4. ¿El ambiente laboral de la unidad en que trabaja  considera? 
 
a) Muy Buena 
b) Bueno 
c) Regular 




c) No los tiene 
 
1.3 DIRECCIÓN 
1. ¿Los procesos que tiene la Dirección está debidamente documentado y con su respectivo 
diagrama flujo los conoce y aplica? 
a) Totalmente  
b) Parcialmente  
c) Totalmente 
 
2. ¿El estilo de dirección o Liderazgo que tiene su jefe inmediato en la elaboración de trabajos 
son? 
a) Autocrático o Impositivo 
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3. ¿La comunicación que mantiene con sus compañeros de trabajo es? 
a) Muy Buena 
b) Buena  
c) Regular 
 
4. ¿La motivación otorgada por su jefe para realizar su trabajo es? 









d) No Aplica 
 






1. ¿El control que se aplica en sus actividades permite hacer correctivos? 
a) Inmediato 
b) Mediato 
c) No se hace ningún correctivo 
 
2. ¿Las formas de control que se aplican son? 
 
a) Auto Personales 
b) Mediante Indicadores 
c) No existen 











f) No presenta reporte 
 
2. ¿Los reportes que usted presenta considera que son? 
a) Muy Ventajosos  
b) Medianamente Ventajosos 
c) Inservibles  
 
B. CAPACIDAD FINANCIERA 
 
1. ¿El presupuesto que tiene o aplica la institución pública se formula y aprueba? 
a) Antes del inicio del año 
b) Durante el año  
c) Se aprueba con retraso, no se aprueba o no tiene 
 
2. ¿Los registros de los ingresos y gastos que realiza  la unidad en que trabaja son realizados? 
a) Oportunos y confiables 
b) Medianamente oportunos y confiables 
c) No son oportunos ni confiables. 
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C. CAPACIDAD DE TALENTO HUMANO 
1. ESTABILIDAD 
1. ¿La remuneración o sueldo que percibe por su trabajo los considera usted? 
a) Muy Buena 
b) Justa  
c) Baja 
 
2. ¿Recibe usted capacitación para realizar su trabajo en forma? 
 
a) Continuamente (cada 2 meses) 
b) Esporádicamente (1 vez al año) 
c) No recibe capacitación 
 
3. ¿Considera que en el puesto en que se  desempeña  actualmente  puede  explotar y 




c) Rara vez 
 
2. PRODUCTOS O SERVICIOS 
¿Los materiales que utiliza para su trabajo son? 
a) De buena calidad y en cantidad suficiente 
b) De mediana calidad y parcialmente suficiente  
c) De regular calidad y de insuficiencia  
 
D. CAPACIDAD TECNOLÓGICA 
1. ¿Los equipos que tiene la entidad y utiliza usted los considera? 
a) Aceptable 
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1. ¿La institución tiene servicio de Internet y página Web? 
a) Muy Buena 
b) Buena 
c) Regular 
 
